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Sammanfattning 
Uppsatsens titel:  Redovisning av Bonus & Bonussystem – En dokumentstudie  
utifrån ett legitimitetsperspektiv 
 
Seminariedatum:  17 juni, 2005. 
 
Kurs:    FEK 591 Magisterseminarium, 10 p, Inriktning redovisning. 
 
Författare:   Cathrine Hobler, Jessica Persson & David Rosberg. 
 
Handledare:   Peter Jönsson, Niklas Sandell. 
 
Fem nyckelord: Bonus, Bonussystem, Dokumentstudie, Legitimitet, Ledande 
befattningshavare. 
 
Syfte:  Uppsatsens syfte är att beskriva hur företag redovisar för 
bonus och bonussystem till ledande befattningshavare samt att 
analysera utvecklingen. 
 
Metod:  Metodologisk ansats är deduktiv med induktiva inslag. 
Undersökningsmetoden är en survey genom dokumentstudie, 
av främst kvalitativ karaktär. 
 
Teoretiska perspektiv:  Studerad litteratur berör legitimitetsteori. Legitimitet ses 
utifrån både ett strategiskt och ett institutionellt perspektiv. 
 
Empiri:  Uppsatsens empiri består av beskrivningar av femton företags 
information i årsredovisningarna angående bonus och bonus-
system 
 
Slutsatser: Företagens information i årsredovisningarna om bonus och 
bonussystem till ledande befattningshavare ökar under perio-
den 1996 till 2004 och beskrivningarna blir mer detaljerade. 
De slutsatser vi drar av våra resultat för hur företagen redovi-
sar information om bonus och bonussystem är att redovisning-
en inte enbart kan förklaras av lag och rekommendation, vilket 
medför att företagens redovisning även måste betraktas utifrån 
ett strategiskt legitimitetsperspektiv. Slutligen kan vi konstate-
ra att under de granskade åren tenderar redovisning av reglerad 
och frivillig information om bonus och bonussystem till ledan-
de befattningshavare att existera parallellt. Detta tyder på att 
företagen inte upplever redovisningen enbart som påtvingad, 
utan även som strategiskt viktig för att uppnå legitimitet. 
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Abstract 
Title: Disclosure of Bonus & Bonus systems – A document study 
from a legitimacy perspective. 
 
Seminar date:   June 17th, 2005. 
 
Course: Master thesis in business administration, 10 Swedish Credits 
(15 ECTS), Major accounting. 
 
Authors:   Cathrine Hobler, Jessica Persson & David Rosberg. 
 
Advisors:   Peter Jönsson, Niklas Sandell,  
 
Keywords: Bonus, Bonus system, Executive officers, Document study, 
Legitimacy. 
 
Purpose:  The purpose of the thesis is to describe how companies 
disclose information about bonus and bonus systems to execu-
tive officers, and to analyse the development.  
 
Methodology:  A deductive approach, but with strains of an inductive 
reasoning. The thesis’ method is a survey conducted as a 
document study, which is mainly qualitative. 
 
Theoretical perspective:  Studied literature covers the legitimacy theory. Legitimacy can 
be treated through both a strategic and an institutional perspec-
tive. 
 
Empirical foundation:  The empirical foundation consists of an examination of fifteen 
companies’ annual reports, regarding disclosed information of 
bonus and bonus systems.  
  
Conclusions: Disclosed information about bonus and bonus systems to 
executive officers have increased, and the information be-
comes more detailed, from year 1996 to 2004. This disclosure 
cannot solely be explained by the fact that companies comply 
with law and recommendations. We have therefore also inter-
preted the companies’ disclosure from a strategic legitimacy 
approach. During the observed period the companies’ disclo-
sure of information according to law, and information which is 
optional, tend to exist parallel. This indicates that the compa-
nies do not see the disclosure solely as something that is 
forced upon them, but also as something that is strategically 
important to achieve legitimacy.  
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1 Inledning 
 
Kapitlet inleds med en presentation av varför ersättningar till ledande befattningshavare 
och företagens redovisning av dessa har uppmärksammats. Denna presentation ligger till 
grund för en efterföljande problemdiskussion som sedan utmynnar i uppsatsens syfte. 
Kapitlet avslutas med en disposition över uppsatsens kommande kapitel. 
 
 
1.1 Bakgrund 
”Slopade tak fördyrade bonusarna med 1,5 miljarder”  
(DN 2003-12-06) 
Detta är endast en i raden av alla artikelrubriker angående ersättningar till ledande 
befattningshavare som media har publicerat och som allmänheten har mött under 
de senaste åren, vilket har medfört att ämnet blivit föremål för många debatter. 
Debatterna har varit intensiva och utgångspunkten har oftast varit enskilda 
händelser såsom Skandias optionsprogram och Percy Barneviks pension på 900 
miljoner kronor från ABB. (Nordic Investor Services, 2002)  
 
Företag som har uppmärksammats i dessa debatter är publika aktiebolag, vilket 
innebär att företagen kan ha ett stort antal investerare och således ett spritt ägande. 
Investerarna kan ha olika målsättningar samt skäl när de satsar kapital och blir 
ägare i bolag, men ett gemensamt intresse för att företaget ska öka i värde finns. 
Ersättningar som har utgått till företagsledningen är en del av de medel som 
ägarna har investerat i bolagen, vilket innebär att användningen av dessa kan 
komma att ifrågasättas. Ett ökat intresse för ledande befattningshavares 
ersättningar medför även att intresset ökar för vad företagen baserar ersättningarna 
på. 
 
Det finns två kategorier av ersättningar: grundersättning och rörlig ersättning. 
Dessa två kategorier av ersättningar strävar efter att förena företagsledarens 
intresse med ägarens. (Gomez-Mejia & Wiseman, 1997) Grundersättningen utgörs 
av fast lön och förmåner. Den rörliga ersättningen är indelad i två delar, en 
kortsiktig och en långsiktig. Bonus är den kortsiktiga delen och är kopplad till 
utvecklingen av en viss parameter på kort sikt, till exempel kassaflöde, resultat 
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eller företagets prestationer och storlek. (Nordic Investor Services, 2003) Detta 
leder till att bonussystemets utformning blir företagsspecifikt till följd av vilka 
parametrar som företaget väljer att koppla bonusen till. Enligt Emmanuel, Otley & 
Merchant (1990) kopplas bonus oftast till ett mått eller en kombination av flera 
mått. Författarna framhåller att bonus till ledande befattningshavare oftast baseras 
på en kombination av finansiella mått. Studien visade även att en del företag 
kompletterar de finansiella måtten med icke-finansiella mått. Att belöningssystem 
till största delen bygger på finansiella mått visade även en studie genomförd av 
Kraus & Lind (2002/2003) på sjutton stora svenska företag. I de fall en 
kombination av mått används bygger huvuddelen på finansiella mått och en 
mindre del på individuella mål. Enligt Nordic Investor Services (2003), som 
genomförde en kartläggning av ersättningssystem i svenska börsbolag, har en 
fokusering på aktieägarvärde medfört att bonus kopplas alltmer till aktiekursen 
istället för till resultatet som tidigare. 
 
Ett ökat intresse för ersättningar till ledande befattningshavare, inte enbart från 
investerare utan även från övriga intressenter, har orsakat en fokusering på hur 
företag väljer att redovisa ersättningar i sina årsredovisningar. Årsredovisningen 
är företagens främsta kommunikationsmedel och är tillgänglig för alla intressenter 
då denna rapport är en offentligt publicerad handling. Vad och hur företagen 
väljer att redovisa i sina årsredovisningar är inte enbart en nationell fråga utan en 
ökad globalisering har även medfört att kapitalmarknaderna kräver en ökad 
tillgång till redovisningsinformation. En enhetlig internationell redovisning är 
nödvändig för att kunna tillhandahålla intressenterna med tillförlitlig information, 
som dessutom är jämförbar. I takt med att informationsbehovet har ökat har olika 
internationella organ, både professionella och statliga, utarbetat normer för god 
redovisning. (Wong, 2004) Ett ökat informationsbehov har även fått konsekvenser 
för svensk reglering av redovisning för bonussystem, som har förändrats och 
skärpts under det senaste decenniet (Näringslivets Börskommitté, 2002a). 
 
Reglering som avser ersättningar till anställda behandlas internationellt genom 
IAS 19 som är utgiven av IASB. Denna rekommendation har implementerats i 
Sverige genom Årsredovisningslagen (1995:1554) och RR 29, en rekommenda-
tion utgiven av Redovisningsrådet som trädde i kraft år 2004. Årsredovisningsla-
gen (ÅRL) gavs ut år 1995 och kräver jämfört med tidigare lagstiftning mer 
omfattande upplysningar om befattningshavares ersättningar. Dessa regleringar 
kompletteras av Näringslivets Börskommittés (NBK) rekommendation ”Regler 
angående information om ledande befattningshavares förmåner”. Denna 
rekommendation gavs ut första gången år 1993 och ersattes år 2002 av en 
omarbetad version där kraven har förstärkts avsevärt. 
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1.2 Problemdiskussion 
Redovisningens syfte betraktas traditionellt som att tillhandahålla information 
som är användbar för att fatta ekonomiska beslut (Nilsson, 2002). Enligt Artsberg 
(2003) är en central fråga för redovisningsutvecklingen vilken typ av information 
som ska omfattas i redovisningen och att den modell som är accepterad idag är 
den som bygger på finansiella transaktioner. Denna fokusering bekräftas av 
företagens årsredovisningar som traditionellt sett alltid framhållit denna 
information. Anledningen till denna fokusering uppger Artsberg (2003) bero på 
att redovisningen ska vara informativ för de ökade aktiemarknaderna. Den 
finansiella informationen är också den som är mest reglerad. Artsberg (2003) 
uttalar dock att det även finns intressenter som är intresserade av faktorer utöver 
de finansiella, vilket bekräftas av företagens årsredovisningar som tenderar att 
innehålla alltmer icke-finansiell information. Årsredovisningarna inkluderar nu 
exempelvis information om företagens miljöpåverkan, policy för de anställda samt 
företagens ägarstyrning, där bonussystem behandlas. Ett ökat intresse för icke-
finansiella faktorer bekräftas också genom att undersökningar genomförts 
angående både miljöredovisning och samhällsrelaterad redovisning, så kallad 
Corporate Social Reporting (CSR). Denna information kan bestå av både reglerad 
och frivillig information. Information om bonus och bonussystem är till viss del 
reglerad, vilket medför att information utöver den reglerade är att betrakta som 
frivillig. Artsberg (2003) menar vidare att information som inte är reglerad 
tenderar att endast existera till följd av pågående samhällsdebatt.  
 
Genomförda studier om redovisning av ersättning till ledande befattningshavare är 
främst inriktade på att finna faktorer som kan förklara förekomsten av denna 
redovisning och där ersättningar endast ingår som en del i samhällsrelaterad 
redovisning, exempelvis studier av Belkaoui & Karpik (1989), Patten (1991) samt 
Gray, Kouhy & Lavers (1995). Dessa studier har använt agentteori och 
legitimitetsteori som teoretisk referensram. Belkaoui & Karpiks studie visade att 
det främst är större företag samt de som har stark finansiell ställning som 
redovisar samhällsrelaterad information. Pattens (1991) studie visade att 
variablerna företagsstorlek och branschtillhörighet kunde förklara omfattningen 
av den samhällsrelaterade redovisningen, vilket författaren tolkade som stöd för 
antagandet att denna redovisning primärt syftar till att öka företagens legitimitet.  
 
Enligt Karlsson (1991) har samhällets normer och värderingar för vad som är rätt 
och riktigt ett nära samband med legitimitet. Författaren menar att ”legitimitet är 
ett mått på graden av anpassning till dominerande värderingar och attityder” 
(Karlsson, 1991, s. 99). Legitimitet uppnås således när företagets värderingar 
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stämmer överens med samhällets. Enligt Tilling (2004) är legitimitet, precis som 
pengar, en nödvändig resurs för att företag ska kunna bedriva sin verksamhet. 
Vissa av företagets handlingar och händelser ökar legitimiteten, och andra 
minskar den. Författaren uttalar vidare att fast att man kan beskriva ett företag 
som legitimt och föreställa sig olika grader av legitimitet, är det en subjektiv 
uppgift att direkt försöka mäta legitimitet. Trots att legitimitet får konkreta 
konsekvenser är det i sig ett abstrakt begrepp.  
 
Enligt Suchman (1995) kan legitimitet ses utifrån både ett institutionellt 
perspektiv och ett strategiskt perspektiv. Med fokus på hur företagen redovisar för 
bonus och bonussystem för ledande befattningshavare är ett strategiskt 
legitimitetsperspektiv en intressant utgångspunkt eftersom informationsgivningen 
i årsredovisningarna kan ses som ett försök att uppnå legitimitet. Genom att 
offentliggöra uppgifter om ersättningar till ledande befattningshavare utsätter sig 
företagen för en risk att dessa ersättningar ifrågasätts. Samtidigt kan 
redovisningen vara ett medel för att rättfärdiggöra ersättningarna genom att 
utveckla reglerad informationsgivning eller att redovisa frivillig information. 
Redovisning av bonus och bonussystem är även intressant att betrakta ur ett 
institutionellt legitimitetsperspektiv, eftersom företagens redovisning måste 
anpassas efter gällande normer. Lagstiftningen kring redovisning av bonussystem 
har ändrats och nya rekommendationer har givits ut, vilket tillsammans med 
allmänhetens ökade intresse borde ha fått konsekvenser för företagens 
informationsgivning i årsredovisningarna.  
 
1.3 Syfte  
Uppsatsens syfte är att beskriva hur företag redovisar för bonus och bonussystem 
till ledande befattningshavare samt att analysera utvecklingen. 
 
1.4 Uppsatsens disposition 
För att underlätta den fortsatta läsningen presenteras nedan en disposition över 
uppsatsens olika avsnitt. 
 
Kapitel 2: Metod 
I detta kapitel beskrivs och argumenteras för vetenskapligt förhåll-
ningssätt och ansats samt val av dokumentstudie som tillvägagångssätt. 
Därefter redogörs det för urval, undersökningsunderlag och operationali-
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sering, där vår undersökningsmodell beskrivs. Dessutom förs en diskus-
sion om undersökningens validitet, reliabilitet och källkritik. 
 
Kapitel 3: Teori 
Här argumenteras för val av utgångsperspektiv utifrån uppsatsens   
deskriptiva syfte. I kapitlet presenteras legitimitetsteorin som har varit en 
inspirationskälla samt fungerat som ett verktyg både vid utformning av 
undersökningsmodellen och vidare i uppsatsens analys. 
 
Kapitel 4: Regelverk  
Kapitlet består av en genomgång av lagar och rekommendationer som 
reglerar redovisning av bonussystem till ledande befattningshavare. 
 
Kapitel 5: Analys 
I detta kapitel sammanställer vi våra resultat från företagens beskriv-
ningar av bonus och bonussystem (se appendix 3) samt återknyter resul-
taten till legitimitetsteorin. 
 
Kapitel 6: Slutsats 
Uppsatsen avslutas med slutsatser som vi har kommit fram till utifrån 
studiens resultat och analys. Vi ger även förslag till fortsatt forskning. 
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2 Metod 
 
I detta kapitel redogörs för både uppsatsens utgångspunkt och tillvägagångssätt. I 
uppsatsens utgångspunkt argumenteras för val av vetenskapligt förhållningssätt och 
ansats. I avsnittet tillvägagångssätt görs en beskrivning av undersökningsmetod, urval, 
undersökningsunderlag och operationalisering där en undersökningsmodell presenteras. 
Dessutom diskuteras undersökningens validitet, reliabilitet och källkritik. 
 
 
2.1 Uppsatsens utgångspunkt 
Vårt mål med uppsatsen är att beskriva hur företag redovisar för bonus och 
bonussystem till ledande befattningshavare samt att analysera utvecklingen. 
Genom att analysera och tolka det empiriska materialet vill vi skapa en förståelse 
för hur företag väljer att redovisa.  
 
Enligt Saunders, Lewis & Thornhill (2003) är en deduktiv ansats vägledd av 
teorier och lämplig om uppsatsens syfte är att beskriva vad som händer. En 
induktiv ansats utgår från insamlad data för att därefter skapa teorier och är 
lämplig om syftet är att förstå vad som händer. Det tillvägagångssätt vi har valt 
för uppsatsen är att genom en förstudie identifiera befintlig information i 
årsredovisningar för att sedan utifrån ett legitimitetsperspektiv skapa en under-
sökningsmodell. Undersökningsmodellen har justerats vartefter som komple-
tterande information identifierats i undersökningsmaterialet. Undersöknings-
modellen har använts för att kunna beskriva hur redovisningen och dess 
utveckling ser ut, för att därefter kunna analysera resultaten utifrån ett 
legitimitetsperspektiv. Uppsatsens metodologiska ansats är därmed att betrakta 
som deduktiv med induktiva inslag. Enligt Jacobsen (2002) har det blivit allt 
vanligare att tala om öppna ansatser istället för rena induktiva eller deduktiva 
ansatser. Vid en öppen ansats kan vissa gränser sättas för de data som ska samlas 
in innan undersökningen, samtidigt som man kan vara mottaglig för ny och 
överraskande information, vilket är i enlighet med vårt tillvägagångssätt.  
 
Vad vi kommit fram till efter att ha tagit del av genomförda studier och artiklar 
inom ämnet har det inte förekommit forskning i någon större utsträckning 
angående hur företag redovisar för bonus och bonussystem. Detta torde enligt oss 
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bero på att reglering av denna information är relativt ny samt att en deskriptiv 
inriktning är mindre vanligt förekommande än en förklarande.  
 
Som nämnts gör vi en deskriptiv studie av årsredovisningar där vi vill skapa en 
bild av företagens agerande kring redovisning för bonus av bonussystem. Vår 
avsikt är att studien ska skapa en förståelse och därmed bidra med kunskap om 
hur företag väljer att behandla redovisningen eftersom denna inriktning är 
förhållandevis outforskad. Detta innebär att vår studie även har inslag av 
explorativ inriktning (Rosengren & Arvidson, 2001).  
 
2.2 Tillvägagångssätt 
Enligt Saunders et al. (2003) är det undersökningens problemformulering och 
syfte som avgör val av undersökningsmetod. Då vårt syfte är att beskriva hur 
svenska börsbolag redovisar för bonus och bonussystem till ledande 
befattningshavare och analysera utvecklingen, finner vi att survey som metod är 
att föredra framför experiment eller fallstudie. Survey möjliggör att en stor mängd 
information kan samlas in från ett stort urval och samtidigt inte bli kostsam. 
Metoden kan ha ett beskrivande syfte (Svenning, 2003) och möjliggör enligt Patel 
& Davidson (1994) att få svar på frågorna när, vad eller hur, vilket är i linje med 
vårt syfte.  
 
Vår survey utfördes genom en dokumentstudie, det vill säga att data i form av 
företagens årsredovisningar studerades. Genom att studera företagens 
årsredovisningar över en tidsperiod av nio år, 1996 till 2004, är studien att 
betrakta som longitudinell till skillnad från tvärsnitt som koncentreras till ett 
specifikt år. Fördelen med en longitudinell undersökning är att den möjliggör att 
trender kan utläsas (Christensen, Andersson, Carlsson & Haglund, 2001). Valet av 
dokumentstudie var naturligt sett till uppsatsens syfte och då efterfrågad 
information inte går att få fram lika effektivt genom de alternativa datainsam-
lingsmetoderna intervju, enkät eller observation. 
 
Dokumentstudien innebar att förekommande information om bonus och 
bonussystem identifierades och registrerades med hjälp av en egenkonstruerad 
undersökningsmodell (se appendix 1). Undersökningsmodellen fungerade som ett 
verktyg för att kunna beskriva hur företag redovisar information om bonus och 
bonussystem till ledande befattningshavare.  
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För att kunna utforma en så heltäckande undersökningsmodell som möjligt, och 
inte gå miste om relevant information, gjorde vi en förstudie där vi identifierade 
information som tre företag redovisade för i sina årsredovisningar över en 
femårsperiod. Denna förstudie resulterade i en första utformning bestående av 
frågor som sedan justerades och utökades allteftersom ny information 
identifierades under datainsamlingsprocessen. Utformningen av undersöknings-
modellen var således en iterativ process vilket medförde att den slutliga versionen 
var färdigställd först efter en genomgång av alla årsredovisningar. Undersök-
ningsmodellens frågor medgav i första hand öppna svarsalternativ, men även ett 
fåtal slutna. Detta medförde att undersökningen främst var av kvalitativ karaktär. 
 
2.2.1 Urval 
Vår undersökning var begränsad till att studera hur bonus och bonussystem för 
ledande befattningshavare redovisas. Med ledande befattningshavare avses VD 
och övriga tjänstemän i bolagets ledning, vilket medför att styrelsens ledamöter 
exkluderas.    Vårt urval bestod av femton av de mest omsatta noterade företagen 
på Stockholmsbörsens A-lista (se appendix 2). Detta urval motiveras av att det är 
främst dessa företag vars ersättningar har ifrågasatts och varit föremål för 
debatter. Som en konsekvens av att vi var två grupper som valt samma 
uppsatsinriktning delades A-listans 31 mest omsatta företag upp i två grupper 
varav företagen från A till och med N ingick i vår undersökning. Vi utgick ifrån 
de företag som var noterade på A-listan per den 6 april 2005 och undersökte deras 
årsredovisningar nio år tillbaka. Detta fick som följd att år 1996 utgjordes 
undersökningsunderlaget av sexton företag, eftersom två företag fusionerades år 
1997. Begränsningen till att studera nio år motiveras av att ämnet under denna 
tidsperiod har aktualiserats samt att lagar och rekommendationer har förändrats 
och utökats för innehåll och utformning av informationsgivning angående bonus 
och bonussystem. 
 
2.2.2 Undersökningsunderlag 
Vårt undersökningsunderlag utgjordes av femton företags årsredovisningar eller 
liknande rapporter, där företagen har lämnat information om ersättningar till 
ledande befattningshavare. Med liknande rapporter avses Form 20-F och Proxy 
Statement som är en följd av att vissa företag är noterade på amerikansk börs och 
lyder därmed under SEC:s regler. Enligt NBK:s rekommendation från år 2002 kan 
utländska bolag, i samråd med börs eller marknadsplats, lämna information om 
ersättningar till ledande befattningshavare på annat sätt än i årsredovisningar. I 
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uppsatsen används termen årsredovisningar som ett samlingsbegrepp för de olika 
rapporterna. 
 
2.2.3 Operationalisering 
För att kunna beskriva och därefter analysera hur de valda företagen redovisar för 
bonus och bonussystem i sina årsredovisningar skapades en undersökningsmodell 
(se appendix 1). Undersökningsmodellen användes likt ett formulär, där 
identifierad information registrerades. Detta tillvägagångssätt användes för att 
lättare kunna sammanställa och överblicka information som företagen redovisar 
för att sedan kunna beskrivas och analyseras. Undersökningsmodellen är 
uppbyggd i de tre kategorierna övergripande, VD samt andra ledande 
befattningshavare. Kategorierna består av frågor som formulerades utifrån ett 
legitimitetsperspektiv. I de fall en fråga förekommer på grund av att efterfrågad 
information är reglerad genom rekommendation, är frågan markerad med tecknet 
*. I de fall företagen redovisar mer information än vad rekommendation eller lag 
kräver betraktas denna information som frivillig. För att även kunna analysera 
utvecklingen av hur företagen redovisar för åren 1996 – 2004 består 
undersökningsmodellen av nio årskolumner. Nedan görs en genomgång av de tre 
kategorierna där tillhörande frågor presenteras och dess innebörd förklaras.  
 
Övergripande 
Denna kategori består av frågor som är av övergripande karaktär och är inte 
enbart inriktad på information om bonus. Bonus ingår som en del i dessa frågor 
och är därför intressanta för vår inriktning. 
• Uppfylls 20 § ÅRL? Denna fråga besvaras med ja, nej eller delvis och med 
en tillhörande motivering. Här avses en efterlevnad av reglerna som gäller 
enligt ÅRL (1995:1554) kap. 5:20 § som beskrivs utförligt i uppsatsens 
kapitel 4. Enligt denna paragraf ska företagen redovisa, för styrelse och 
VD, den sammanlagda summan av alla ersättningar samt bonusens del av 
denna. En del av de studerade företagen är banker vars redovisning regle-
ras genom lag (1995:1559) om årsredovisning i kreditinstitut och värde-
pappersbolag (ÅRKL). Praktiskt får detta inga konsekvenser för vår 
granskning då ÅRKL hänvisar till ÅRL.  
 
• Vilka personer ingår i gruppen? Detta är en följdfråga till den ovan ställda 
och här ska en beskrivning ges av de personer som redovisningen avser. 
ÅRL kap. 5 20 § kräver att företagen ska redovisa ersättningar till gruppen 
styrelse samt VD. I denna grupp ska, enligt 23 och 24 §§, även vice VD, 
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styrelsesuppleanter och tidigare befattningshavare ingå. Enligt Bok-
föringsnämndens (BFN) rekommendation 4 är det lämpligt att rubricera 
denna grupp som ”Styrelse och VD”. Vi fann det problematiskt att avgöra 
vilka befattningshavare som företagen inkluderar i sin redovisning efter-
som majoriteten av de granskade företagen redovisar för gruppen styrelse 
och VD. Vi har valt att godta denna rubricering trots att det i vissa fall är 
osäkert om vilka befattningshavare som faktiskt ingår i redovisningen. I de 
fall då det tydligt framkommer vilka befattningshavare som ingår i grup-
pen redovisar vi för detta.  
 
• Vilken är beslutsprocessen?* NBK:s rekommendation från år 2002 kräver 
att beslutsprocessen för ledande befattningshavares ersättningar anges. 
Information ska även lämnas om företaget har tillsatt en ersättnings-
kommitté eller inte. Här beskrivs processen och kommittén i de fall då de 
uttalas. Denna information kan redovisas olika utförligt vilket därmed är 
intressant för vår utgångspunkt.  
 
• Uppges information om att lagar och rekommendationer följs? Här 
efterfrågas en beskrivning av vilka lagar och rekommendationer företaget 
har tillämpat vid upprättandet av årsredovisningen. Här efterfrågas även 
om information ges specifikt för företagets sätt att redovisa ersättningar. 
Beroende på vilka lagar och rekommendationer som efterföljs kan detta 
påverka hur företagen redovisar. 
 
VD  
Denna kategori avser frågor om bonus och bonussystem som är specifika för VD. 
En tydlig beskrivning av det som efterfrågas medför att användarna får ta del av 
en utförligare informationsgivning.  
• Vilka ersättningar har intjänats? I samband med att bonus redovisas 
framkommer även övriga intjänade ersättningar. Här efterfrågas en be-
skrivning av de ersättningar som VD har tjänat in under det avsedda 
redovisade året, exempelvis fast lön, kostnadsförd bonus, övriga ersätt-
ningar, förmåner. I de fall övriga ersättningar eller förmåner specificeras, 
anges detta. Trots att lön, övriga ersättningar och förmåner inte klassifice-
ras som bonus anser vi att en specificering är viktig eftersom dessa ersätt-
ningar kan sättas i relation till information som ges angående bonus. 
 
• Anges utbetald bonus? Denna fråga besvaras med ja eller nej och avser 
vad som utbetalats i bonus under det aktuella året.  Begreppen utgått, er-
 15
Hobler, Persson & Rosberg Redovisning av Bonus & Bonussystem – 
 En dokumentstudie utifrån ett legitimitetsperspektiv  
 
hållits och uppburit används synonymt med utbetald. Företagen är inte 
alltid tydliga med att redovisa vilken intjäningsperiod bonus avser, vilket 
försvårar vår klassificering som utbetald eller kostnadsförd. I de fall 
bonusbelopp redovisats men utan att intjäningsperiod anges, antar vi att 
det råder en tidsförskjutning och utgår från att denna bonus därmed avser 
föregående års intjänade. En tidsförskjutning mellan intjänad och utbetald 
bonus uppstår i de fall då bonus är baserad på ett resultatmått eller annat 
bokslutsmått som fastställs först efterföljande år. 
 
• Anges kostnadsförd bonus?* Här besvaras frågan med ja om det framgår 
tydligt vad som är kostnadsfört annars med ett nej. Enligt NBK:s rekom-
mendation 2002 ska företagen redovisa det belopp som belastat årets 
resultat. Utifrån ovan förda resonemang om att utbetald bonus är intjänad 
sedan tidigare, behandlas därmed årets intjänade bonus som kostnadsförd.  
 
• Hur redovisas ersättningsbeloppen?* Enligt NBK:s rekommendation 2002 
ska dels den sammanlagda summan av alla ersättningar redovisas, dels ska 
en specificering av ersättningskomponenternas belopp lämnas. En be-
skrivning görs därför för vilka ersättningar som redovisas sammanlagt och 
vilka ersättningar som redovisas enskilt. En specificering av de olika 
ersättningarna möjliggör att bonusens del kan sättas i relation till de andra 
ersättningarna men även till den totala ersättningen. 
 
• Vilken beräkningsgrund används för bonus?* NBK:s rekommendation 
kräver att huvuddragen ska anges för hur bonus beräknas. Denna fråga 
avser vilken beräkningsgrund som används och besvaras med antingen 
framgår inte eller ges en beskrivning av denna. Med beräkningsgrund 
avses de mål eller mått som företagen uppger att bonus baseras på, exem-
pelvis rörelseresultat. Uttalade beräkningsgrunder återges i sin helhet när 
vi beskriver företagens redovisning (se appendix 3). Genom att granska 
vilka mål eller mått som företagen använder sig av under de granskade 
åren kan eventuella förändringar utläsas. För att illustrera och kunna 
analysera företagens olika beräkningsgrunder har vi klassificerat dem i 
tolv klasser. Dessa klasser kunde sedan placeras i tre huvudklasser. Indel-
ningen gjordes utifrån likartade uttalade beräkningsgrunder i företagens 
beskrivningar. För att tydliggöra och motivera de olika huvudklasserna 
med tillhörande underklasser presenteras dessa nedan. 
Finansiella mål/mått 
Klass 1. ”Aktierelaterade mått” inkluderar beräkningsgrunderna akti-
ens totalavkastning och aktiens substansvärde. 
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Klass 2. ”Residualinkomstmått” är en klass som innefattar beräknings-
grunden värdeskapande. Att värdeskapande för företaget avser 
residualinkomst framgår av informationen i årsredovisningen. 
Klass 3. ”Lönsamhetsmått” är en klass där vi har valt att inkludera de 
uttalade beräkningsgrunderna lönsamhet, räntabilitet på eget ka-
pital och rörelsekapitalets omsättningshastighet. 
Klass 4. ”Kassaflödesmått” innefattar beräkningsgrunden positivt kas-
saflöde. 
Klass 5. ”Resultatrelaterade mått” inkluderar alla beräkningsgrunder 
som baseras på olika nivåer av företagens resultat. I denna klass 
ingår även beräkningsgrunden vinst per aktie. 
Klass 6. ”Omsättning” är en tydlig beräkningsgrund och får således en 
egen klass. 
Klass 7. ”Organisk tillväxt” är även denna en egen klass eftersom ing-
en precisering görs av denna beräkningsgrund. 
Klass 8. ”Företagets substansvärde” är en beräkningsgrund med en 
egen klass eftersom företaget inte informerar mer än detta.  
Klass 9. ”Finansiella mål” är en egen klass då den uttalas som beräk-
ningsgrund och inte kan klassificeras på något annat sätt. I denna 
klass ingår även beräkningsgrunden egna ansvarsområdets utfall, 
eftersom termen utfall kan avse olika finansiella mål. 
 Icke-finansiella mål  
Klass 10. ”Icke-finansiella mål” är en uttalad beräkningsgrund. Till 
denna klass har vi valt att inkludera även beräkningsgrunderna 
operationella mål och kvalitativa mål. Operationella mål place-
ras i denna klass till följd av att ett företag uttalade att bonus ba-
serades på både finansiella och operationella mål. 
Övriga mål/mått 
Klass 11. ”Individuella prestationer” är en klass som inkluderar beräk-
ningsgrunderna individuella prestationer, individuella mål, per-
sonliga prestationsmål, personliga mål, konkreta uppgifter och 
individens resultat. 
Klass 12. ”Överenskomna specifika mål” är en beräkningsgrund som 
har fått en egen klass då informationen som ges är otillräcklig 
för att kunna klassificeras på annat sätt. 
 
• Hur är beräkningsgrunden satt?* Denna fråga ingår i den del av NBK:s 
rekommendation som beskrivits i frågan ovan men avser hur bonusen 
beräknas. Även här besvaras frågan med framgår inte eller ges en beskriv-
ning av hur bonusen beräknas, exempelvis 5 promille av rörelseresultatet. I 
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de fall flera mål eller mått används görs även en beskrivning av relationen 
mellan dessa. Denna fråga tydliggör beräkningsgrunden ytterligare. 
 
• Vilken är maxgränsen? Framgår det vad bonus högst kan uppgå till 
beskrivs detta, exempelvis att bonus ska motsvara max 40 % av fast lön. 
Framgår ingen uppgift om maxgräns, anges detta.  
 
• Vilken är målgränsen? Här avses att en beskrivning görs av vilken 
målsättning som uttalas för vad bonus bör vara, exempelvis att bonus 
högst ska motsvara 30 % av fast lön. I de fall ingen information framgår 
anges detta.  
 
• Finns fler bonus/bonussystem, vad är då dess villkor? Här ges en 
beskrivning av fler bonussystem som företagen uppger att de använder 
eller bonus som är att betrakta som extraordinär. 
 
•  Övrigt. Denna del i undersökningsmodellen avser inte att besvara någon 
fråga utan är ett utrymme för att kunna notera information som redovisas 
men som inte täcks in under tidigare frågor. 
 
Andra ledande befattningshavare 
Frågorna som presenterades ovan under kategorin VD används även på andra 
ledande befattningshavare och beskrivs därför inte en gång till här. Nedan görs en 
presentation av den fråga som enbart är riktad till denna grupp befattningshavare 
och som tillsammans med de tidigare frågorna ingår i denna kategori.  
• Om bonussystem anges för olika länder, vad är då dess villkor? Här avses 
att en beskrivning görs av hur bonussystem är utformade för utländska 
ledande befattningshavare samt dess villkor. Denna fråga utformades till 
följd av att några företag uttalade att bonussystemen skiljde sig åt för olika 
länders befattningshavare. Eftersom vi utgår från lämnad information antar 
vi att skillnader förekommer endast då detta redovisas. 
 
2.2.4 Validitet och reliabilitet 
Två begrepp kopplas samman med en studies trovärdighet: validitet och 
reliabilitet. Validitet delas upp på inre och yttre validitet. Inre validitet 
förekommer när ett mätinstrument mäter vad det avser att mäta och yttre validitet 
förknippas med graden av generaliserbarhet (Svenning, 2003). Enligt Merriam 
(1994) är det viktigare att säkerställa den inre validiteten än den yttre, eftersom 
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inre validitet är en förutsättning för yttre validitet. Författaren menar vidare att 
man vid alla kvalitativa undersökningar ska vara försiktig med generalisering. Vår 
avsikt med uppsatsen är inte att generalisera och innebär då att vi fokuserar på att 
säkerställa den inre validiteten.  
 
Vi har strävat efter att säkerställda den inre validiteten genom att konstruera 
undersökningsmodellen i en iterativ process. Genom detta tillvägagångssätt 
minskade vi risken för att granska information som inte var relevant för vår 
undersökning.  
 
Till följd av att undersökningsmodellen korrigerades under datainsamlingsproces-
sen granskades företagens informationsgivning ett flertal gånger. Denna process 
krävde att hela gruppen satt tillsammans vid granskning och registrering för att 
kunna diskutera eventuella oklarheter. Detta ledde till lika bedömning av 
företagens informationsgivning. 
 
Tecken på att en studie har god reliabilitet är främst att undersökningen är 
oberoende både av undersökare men även under vilka omständigheter den sker 
(Lundahl & Skärvad, 1999). För att öka undersökningens reliabilitet gavs en 
utförlig beskrivning av uppsatsens empiriska metod och då främst i 
operationaliseringsavsnittet där en detaljerad genomgång gjordes av 
undersökningsmodellens kategorier med tillhörande frågor. Den enda 
klassificering som gjordes avsåg bonussystemens beräkningsgrunder, som 
beskrevs i operationaliseringsavsnittet. Vi kan dock inte utesluta att fel kan ha 
uppstått på grund av den mänskliga faktorn vid insamling och bearbetning av 
information som kan komma att påverka resultaten. Det bör även poängteras att 
reliabiliteten kan minska till följd av felaktiga tolkningar av vag informationsgiv-
ning i årsredovisningarna. En del årsredovisningar fanns endast att tillgå på 
engelska vilket medförde att översättningen av informationen gjordes utifrån våra 
språkkunskaper. Översättningen av vissa ord kunde ha blivit annorlunda om den 
hade gjorts av andra personer, men detta torde inte påverka uppsatsens resultat. 
 
2.2.5 Källkritik 
Vår uppsats bygger på information från företags årsredovisningar och vi har utgått 
från att lämnad information är korrekt. Andra källor som har använts är ÅRL och 
NBK:s rekommendation. Dessa regelverk använder en del formuleringar och 
begrepp vars innebörd är otydlig och ger utrymme för olika tolkningar. För att 
försäkra oss om att vi har tolkat dessa korrekt, har vi studerat förarbeten till ÅRL 
och exempel utgivna av NBK som visar vad rekommendationen efterfrågar. Vid 
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användning av vetenskapliga artiklar har vi främst använt oss av primärkällor. 
Sekundärkälla användes vid ett tillfälle då primärkällan inte var publicerad, men 
som refererades till i ett flertal artiklar. Dessa artiklar tog vi del av för att kunna 
återge primärkällans information så korrekt som möjligt. 
 
2.3 Kapitelsammanfattning 
Målet med uppsatsen är att öka förståelsen för hur företag redovisar för bonus och 
bonussystem till ledande befattningshavare genom att beskriva och analysera 
informationen som företagen lämnar i sina årsredovisningar. För att kunna återge 
relevant information skapades en undersökningsmodell i en iterativ process och 
vars frågor utformades utifrån ett legitimitetsperspektiv. Uppsatsens metodolo-
giska ansats är att betrakta som deduktiv med induktiva inslag. Som under-
sökningsmetod valdes survey i form av en dokumentstudie. Dokumentstudien 
innebar att femton företags årsredovisningar studerades och förekommande 
information om bonussystemen till ledande befattningshavare identifierades och 
registrerades med hjälp av undersökningsmodellen. Modellens uppbyggnad 
presenteras detaljerat i operationaliseringsavsnittet. Vi har strävat efter att säker-
ställa validiteten genom att utforma undersökningsmodellen i en iterativ process. 
För att öka undersökningens reliabilitet ges en detaljerad beskrivning av vår 
undersökningsmodell. Som källkritik bör det poängteras att då undersökningen 
bygger på vad företag redovisar i sina årsredovisningar utgår vi från att denna 
information är korrekt.  
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3 Teoretisk referensram 
 
Kapitlet inleds med en argumentation för val av problematiskt utgångsperspektiv. 
Därefter presenteras legitimitetsteorin, där skillnaden mellan legitimitet och legitimering 
tydliggörs. Legitimitet kan ses utifrån både ett strategiskt och ett institutionellt perspektiv, 
vilket slutligen redogörs för i detta kapitel. 
 
 
Enligt Deegan (2002) finns det inte någon accepterad teori för samhällsrelaterad 
redovisning vilket medför att det råder stor variation på användning av teoretiska 
perspektiv. Då försök har gjorts till att förklara tillämpningen av denna 
redovisning tenderar senare tids forskning att använda legitimitetsteori och även 
till viss del intressentteori. Dessa teorier bör inte ses som konkurrerande utan 
kompletterande, där politisk-ekonomisk teori verkar som referensram för dem 
båda (Gray, Kouhy & Lavers, 1995). Legitimitetsteori och intressentteori 
behandlar det sociala kontraktet mellan företagsledning och företagets samtliga 
intressenter. 
 
3.1 Problematiskt utgångsperspektiv 
Enligt Ljungdahl (1999) är frågeställningarna i intressentteorin och legitimitetste-
orin beroende av om problemen ses från ett företags perspektiv eller ett perspektiv 
utifrån samhället. I ett perspektiv utifrån företaget och dess ledning innebär en 
tillämpning av intressentteorin att redovisning av samhällsrelaterad information är 
en del i en strategisk process för att påverka företagets intressenter. Detta är nära 
kopplat till frågan om legitimitet då det är viktigt att bedöma olika intressenters 
krav och tänkbara reaktioner på företagets sätt att agera, allt för att företaget ska 
kunna hantera detta på bästa tänkbara sätt. Intressentteorin behandlar företagets 
relationer till dess intressenter medan legitimitetsteorin poängterar olika strategier 
mot företagets intressenter för att legitimera företaget. Teorierna betonar olika 
saker och är inte helt identiska. I legitimitetsteorin är inslagen av konflikt och 
maktutövning mer framträdande än i intressentteorin. Sett utifrån samhällets 
perspektiv kan samhället i egenskap av intressent utöva kontroll över företagen, 
där företagen anses ha en moralisk skyldighet att redovisa samhällsrelaterad 
information. Eftersom det är samhället som sätter upp ramarna för företagets 
verksamhet kan man utifrån detta perspektiv även behandla legitimitetsaspekter 
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genom att flytta uppmärksamheten från det enskilda företaget till hela 
samhällssystemet, som företaget är en del av.  
 
Vi utgår från ett företagsperspektiv då uppsatsens syfte är att beskriva och 
analysera hur företagen redovisar bonus och bonussystem till ledande 
befattningshavare. Legitimitetsteorin har i grunden varit en inspirationskälla för 
oss och har sedan fungerat som ett verktyg både vid utformning av undersök-
ningsmodellen och vidare i vår analys. För att öka förståelsen för den kommande 
analysen görs en presentation av denna teori i detta kapitel.  
 
3.2 Legitimitetsteori 
Enligt Suchman (1995) används termen legitimitet oftare än den beskrivs och den 
beskrivs oftare än den definieras. Genom åren har forskare använt ett antal olika 
definitioner på legitimitet, där specificering av termen har varierat. Enligt 
Ljungdahl (1999) innebär legitimitet i allmänhet att ett företags värderingar 
överensstämmer med gällande värderingar i samhället. I ett snävare perspektiv 
handlar det om att företagets värderingar överensstämmer med viktiga 
intressenters (Ljungdahl, 1999). Att beteckna något som legitimt är, enligt 
Karlsson (1991), att uttrycka vad som anses vara rätt och riktigt i den sociala 
omgivningen. Legitimitet definieras av Karlsson (1991, s. 99) som ”ett mått på 
graden av anpassning till dominerande värderingar och attityder”.  
 
Det finns således ingen enhetlig definition av legitimitet, men vad vi kan 
konstatera efter att ha tagit del av olika definitioner är att legitimitet är ett abstrakt 
begrepp som bedöms subjektivt, vilket även Tilling (2004) uttalar. 
 
3.2.1 Legitimitet 
Karlsson (1991) uttalar att behovet av legitimitet är centralt i allt styrande och 
ledande. Legitimitet kan vara en aspekt av organisatorisk överlevnad och är en 
resurs som organisationer kan påverka och manipulera. Legitimitet är ett 
dynamiskt koncept, då samhällets förväntningar på vad som anses acceptabelt kan 
ändras till att inte längre gälla. Hur eller om företagsledningen reagerar på 
uppfattade legitimitetsgap beror på deras egen uppfattning om hur samhället ser 
på organisationer i termer av vad som anses acceptabelt. Vid en legitimitetskris är 
det på kort sikt enligt Deegan (2002) mer relevant att tala om företagsledningens 
överlevnadskris istället för organisationens, eftersom det är ledningen som 
symboliserar eller personifierar en organisations agerande. Legitimitets-
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bedömningar görs av externa individer och grupper som därmed kan kontrollera 
och begränsa organisationens agerande (Deegan, 2002). Hybels (1995) identifierar 
följande fyra kritiska intressenter och vilka viktiga resurser för företagen som 
dessa intressenter styr.  
1. Staten som styr kontrakt, tillstånd, lagstiftning och skatter. 
2. Allmänheten som styr genom att vara konsument, tillhandahålla 
arbetskraft samt aktivt stödja verksamheten. 
3. Kapitalmarknaden som styr investeringar. 
4. Media som har få direkt styrande resurser men som har ett avsevärt 
inflytande på de ovanstående intressenternas beslut. 
 
Dessa intressenter har alla uppmärksammat företagens ersättningar till ledande 
befattningshavare samt hur dessa redovisas och torde därmed ingå som en del i 
intressenternas legitimitetsbedömning av företaget.  
 
3.2.2 Legitimering 
Det är viktigt att kunna skilja på legitimitet och legitimering. Karlsson (1991, s. 
113) definierar legitimering som ”de handlingar som överordnade vidtar i syfte att 
vinna legitimitet för sina maktanspråk och för sig själva i styrandeposition”. 
Legitimitet i ledningsuppdraget vilar inte bara på ett internt utan även på ett 
externt erkännande. Legitimering är en form av rationalisering, vilket innebär att 
ange en handlings orsak eller motiv. Orsakerna eller motiven som anges är sådana 
som betraktas som giltiga i det specifika sociala sammanhanget. Genom att 
hänvisa till gällande handlingsregler försöker man påpeka handlingens korrekthet 
(Karlsson, 1991). Att legitimera är, som Karlsson uttrycker det, att rättfärdiggöra. 
Författaren poängterar vidare att hur organisationer formulerar sina mål är 
centrala legitimeringsinstrument. Omformuleringar av mål speglar sällan 
förändrade värderingar i organisationer utan f värderingar i den omgivande 
miljön. Överfört på redovisning av bonus och bonussystem torde dominerande 
värderingar påverka företagens sätt att redovisa samt systemens utformning. Om 
samhällets värderingar har förändrats över tiden bör även företagens redovisning 
återspegla detta.  
 
3.2.3 Legitimitet ur ett strategiskt och ett institutionellt 
perspektiv 
Suchman (1995) poängterar att eftersom organisationer möter både strategiskt 
operationella utmaningar och institutionellt tryck i verkligheten är det viktigt att 
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inkorporera båda inriktningarna i ett större sammanhang. Tillsammans poängterar 
dessa inriktningar hur legitimitet fungerar som en manipulativ resurs och som ett 
”för-givet-taget” system. Detta är i enlighet med vår inställning när vi använder 
oss av legitimitetsteorin i vår uppsats. Som tidigare uttalats kan redovisningen av 
bonus och bonussystem bestå av både reglerad och frivillig information. Reglerad 
information torde då kunna betraktas utifrån ett institutionellt perspektiv och 
frivillig information utifrån ett strategiskt perspektiv. Samtidigt kan den reglerade 
informationen beskrivas olika utförligt och torde då även kunna ses utifrån ett 
strategiskt perspektiv. Genom att studera informationsgivningen över tiden utifrån 
dessa perspektiv, torde tendenser kunna utläsas av vilken information som 
företagen anser vara viktigast för dess legitimitet. 
 
Legitimitet ur ett strategiskt perspektiv 
När företagsledare uppfattar det som att organisationens agerande inte är 
överensstämmande med samhällets förväntningar antar legitimitetsteorin att 
företaget agerar med avhjälpande strategier. Genom att använda olika strategier 
kan företag överbrygga detta uppfattade legitimitetsgap. Eftersom teorin baseras 
på uppfattningar måste alla avhjälpande strategier åtföljas av redovisning för att få 
effekt på intressenterna, vilket betyder att information är ett måste för att ändra 
rådande uppfattningar. Detta poängterar den strategiska betydelsen av företagens 
redovisning vilket kan göras genom årsredovisningar eller andra offentligt 
publicerade rapporter. (Deegan, 2002) 
  
Legitimeringsstrategier 
Lindblom (1994, citerad av Gray et al. 1995; Deegan, 2002) identifierar fyra 
legitimeringsstrategier som ett företag kan använda sig av för att uppnå 
legitimitet. Dessa legitimeringsstrategier presenteras nedan utifrån Lindbloms 
beskrivning och appliceras sedan på företagens redovisning av bonus och 
bonussystem.  
 
Den första strategin är att företaget måste utbilda och informera sina intressenter 
om genomförda eller kommande förändringar i företagets prestationer och 
aktiviteter. Denna strategi väljs då företaget inser att legitimitetsgapet har 
uppkommit till följd av företagets agerande. Företag kan i dessa situationer 
poängtera förändringar av ersättningar eller bonussystemens utformning i sina 
årsredovisningar.   
 
För det andra kan företaget tillämpa en strategi där de, utan att ändra sitt eget 
agerande, försöker ändra intressenternas uppfattning. Denna strategi väljs som 
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svar på när ett företag inser att legitimitetsgapet har uppkommit till följd av 
intressenternas missuppfattningar. Företagen kan genom att utveckla 
informationsgivningen av ersättningarna öka förståelsen och därmed ändra 
intressenternas uppfattning av ersättningarna och därmed även företaget. Att 
beskriva bonussystemens utformning och därmed öka förståelsen kan då även ses 
som ett försök av företagen till att rättfärdiggöra ersättningarna till ledande 
befattningshavare. Ett viktigt hjälpmedel för företagen, för att ändra 
intressenternas uppfattningar, är enligt Deegan (2002) att uttala vilka 
redovisningsprinciper, lagar och rekommendationer som följs. 
 
För det tredje kan företaget försöka att manipulera intressenternas uppfattning 
genom att avleda uppmärksamheten från den aktuella frågan. Denna strategi väljs 
utifrån grunderna för manipulation. Genom att ändra ordalydelsen eller utveckla 
sin informationsgivning, men utan att verkligen tillföra mer information, kan 
företagen påverka intressenternas uppfattningar om bonus. 
 
För det fjärde kan företag försöka att ändra intressenternas förväntningar på dess 
agerande och prestationer. Denna strategi kan företag välja när de anser att 
intressenterna har orealistiska eller felaktiga förväntningar. För att komma tillrätta 
med denna problematik kan företag välja att precisera informationen. 
 
Frånsett Lindbloms första strategi, där företag lämnar information i syfte att 
upplysa intressenterna om faktiska förändringar inom företaget, behandlar övriga 
strategier de tillvägagångssätt som företag kan använda för sin egen vinnings 
skull. 
 
Legitimitet ur ett institutionellt perspektiv 
Legitimitet kan även behandlas ur ett institutionellt perspektiv. Utifrån detta 
perspektiv anses företag inte ha samma möjligheter att genomföra olika strategier 
för att uppnå legitimitet. Legitimitet innebär snarare att företag förväntas att 
anpassa sig efter de normer som påtvingas dem och att företag agerar i enlighet 
med allmänt accepterade strukturer och procedurer. Då det är majoriteten av 
företagen som styr, uppstår ett institutionellt tryck på de organisationer som 
avviker. Det finns således förväntningar på en förflyttning mot samstämmighet. 
Denna process benämns i litteraturen som isomorfism. (Deegan, 2002) Företagens 
redovisning av bonussystem regleras både av lagstiftning och av rekommen-
dationer vilket utifrån ett institutionellt perspektiv torde påverka redovisningen. 
Detta medför att en presentation krävs av lagstiftning och rekommendationer som 
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påverkar företagens redovisning av ersättningar till ledande befattningshavare, 
vilket därför görs i kommande kapitel.  
 
3.3 Kapitelsammanfattning 
Det råder stor variation på användning av teoretiska perspektiv för samhällsrelate-
rad redovisning men senare tids forskning tenderar att använda legitimitetsteori 
och till viss del intressentteori. Dessa teorier betonar olika saker och är inte helt 
identiska. Intressentteorin behandlar förhållandet mellan företaget och dess 
intressenter medan legitimitetsteorin poängterar olika strategier mot intressenterna 
för att legitimera företaget. Vi utgår från ett legitimitetsteoretiskt företagsperspek-
tiv då uppsatsens syfte är att beskriva och analysera företagens sätt att redovisa för 
bonus och bonussystem till ledande befattningshavare. Legitimitet innebär i 
allmänhet att ett företags värderingar överensstämmer med gällande värderingar i 
samhället. Legitimitet är ett abstrakt begrepp och bedöms subjektivt av olika 
intressenter. Olika intressenter har uppmärksammat företagens ersättningar samt 
hur dessa redovisas och torde därmed ingå som en del i intressenternas 
legitimitetsbedömning av företaget. Behovet av legitimitet är centralt i allt 
styrande och är en resurs som företag kan påverka och manipulera. Legitimitet är 
ett dynamiskt koncept då samhällets förväntningar kan ändras för vad som anses 
vara acceptabelt. Har samhällets värderingar ändrats angående redovisning av 
ersättningar till ledande befattningshavare torde årsredovisningarna återspegla 
detta. Legitimitet kan ses både ur ett strategiskt perspektiv och ur ett institutionellt 
perspektiv, vilket medför att både frivillig och reglerad information inkluderas. Ur 
ett strategiskt perspektiv kan företag använda sig av fyra olika legitimeringsstrate-
gier för att uppnå legitimitet. Dessa strategier appliceras på företagens redovisning 
av bonus och bonussystem. Ur ett institutionellt perspektiv anses inte företag ha 
samma möjligheter att genomföra olika strategier för legitimitet utan förväntas att 
anpassa sig efter de normer som påtvingas dem. Företagens redovisning av 
bonussystem styrs både av lagstiftning och av rekommendationer, vilket torde 
påverka redovisningen enligt detta perspektiv. 
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4 Lagar och rekommendationer 
 
Detta kapitel innehåller en presentation av den reglering som påverkar redovisning av 
ersättningar till ledande befattningshavare. Regleringen har ändrats under de nio åren 
som vi har valt att granska, vilket medför att vi redogör för både tidigare och nuvarande 
lagstiftning om årsredovisning och NBK:s rekommendation. RR:s rekommendation 29 
reglerar också redovisningen men hänvisar i  tillämpliga delar till ÅRL.  
 
 
Enligt Wong (2004) har en ökad globalisering medfört att kapitalmarknaderna 
kräver en ökad tillgång till redovisningsinformation och en enhetlig internationell 
redovisning för att investerarna ska tillhandahållas tillförlitlig information, som 
dessutom är jämförbar. I takt med att informationsbehovet har ökat har olika 
organ, både professionella och statliga, utarbetat normer för god redovisning. De 
normer som är relevanta för uppsatsens inriktning är, förutom lagstiftning, 
rekommendationer utarbetade av Redovisningsrådet, Näringslivets Börskommitté 
samt i viss mån även Bokföringsnämnden. 
 
4.1 Årsredovisningslagen 
År 1995 kom en ny årsredovisningslag, ÅRL (1995:1554), som uttalar att företag 
ska upprätta årsredovisningen på ett överskådligt sätt och i enlighet med god 
redovisningssed (ÅRL kap. 2:2 §). God redovisningssed har definierats av bland 
annat FAR och är: 
”…en rättslig standard som grundas på lag, praxis och 
rekommendationer. Den innebär en skyldighet att följa 
lagen och de redovisningsprinciper som anges i lagen. 
Särskild betydelse tillmäts också allmänna råd och re-
kommendationer av normgivande organ som BFN och 
Redovisningsrådet på områden där normgivning från 
BFN saknas.” 
(FARs vägledning, 2003, s. 3) 
Den nya årsredovisningslagen medför att det ställs högre krav på upplysningar av 
information beträffande löner och ersättningar till ledande befattningshavare. Den 
tidigare motsvarigheten till denna lag, Lag (1980:1103) om årsredovisning m.m. i 
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vissa företag, krävde enligt 2:8 § endast att redovisning skulle ske av företagets 
totala personalkostnader. Före ÅRL trädde ikraft reglerade även Aktiebolagsla-
gen, ABL (1975:1385), redovisning av ersättningar till anställda. Dåvarande kap 
11:9 § ABL uttalade att företag skulle ange det sammanlagda beloppet av 
räkenskapsårets löner och ersättningar dels till styrelsen och VD, dels till övriga 
anställda. Till styrelse och VD skulle även tantiem och liknande specificeras. De 
tilläggsupplysningar om ersättningar till ledande befattningshavare som nu gäller 
återfinns i ÅRL kap. 5 och tillämpades första gången för det räkenskapsår som 
inleddes närmast efter den 31 december 1996. 
 
En del av de företag som ingår i vår undersökning lyder under Lagen (1995:1559) 
om årsredovisning i kreditinstitut och värdepappersbolag (ÅRKL). Enligt kap. 5:1 
§ ÅRKL ska dessa företag lämna upplysningar i enlighet med ÅRL kap. 5:16-26 
§§. Vidare skulle dessa företag, enligt övergångsbestämmelserna för ÅRL, 
tillämpa ÅRL kap. 5 redan första gången i fråga om det räkenskapsår som 
inleddes närmast efter den 31 december 1995, det vill säga ett år tidigare än 
övriga företag. 
 
De paragraferna i ÅRL kap. 5 som är aktuella för vår uppsats är 20, 23-24 §§. 
Enligt 5:1 § ÅRL ska dessa tilläggsupplysningar lämnas i noter. Om det inte står i 
strid med överskådlighet får även upplysningarna lämnas i balansräkning eller 
resultaträkning. Bokföringsnämnden1 (BFN) har publicerat en rekommendation 
(BFN R 4) som avser att lämna riktlinjer för uppgiftsskyldighetens omfattning. 
 
Enligt ÅRL kap. 5:20 § ska räkenskapsårets löner och ersättningar till gruppen 
styrelseledamöter, VD anges som ett sammanlagt belopp. Av det sammanlagda 
beloppet ska tantiem och liknande ersättning anges särskilt för denna grupp. Med 
tantiem avses enligt BFN R 4 en avtalad rörlig ersättning som fastställs med 
utgångspunkt i exempelvis verksamhetens resultat (BFN R 4, p. 18). Denna para-
graf är därmed en direkt motsvarighet till den upphävda ABL kap. 11:9 §.  
 
Enligt ÅRL kap. 5:23, 24 §§ innefattas även tidigare styrelseledamöter, tidigare 
VD samt styrelsesuppleanter och vice VD i den grupp som berörs av 20 §. I 
förhållande till tidigare lagstiftning är det dessa två paragrafer som utgör 
                                                 
1 Bokföringsnämnden, ett statligt expertorgan med uppgift att utveckla god redovisningssed. 
BFN:s huvuduppgift är att uttala redovisningsnormer för onoterade företag. Nämnden ger även ut 
allmänna råd och informationsmaterial om tillämpningen av framför allt bokföringslagen och 
årsredovisningslagen. BFN har det primära ansvaret för frågor angående den löpande bokföringen 
och arkivering i samtliga företag. (BFN, hemsida) 
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förändringen av ÅRL, vad avser redovisning av ersättningar till ledande 
befattningshavare. 
 
BFN R 4 exemplifierar hur upplysningar enligt ovanstående paragrafer kan ske. I 
detta exempel används rubriken ”Styrelse och VD” som ett begrepp för den grupp 
som upplysningar ska lämnas för. I denna grupp ska i förekommande fall styrelse, 
VD, tidigare styrelse och VD, styrelsesuppleanter samt vice VD ingå. I vår 
empiriska undersökning kommer vi, som tidigare uttalats, att följa BFN:s förslag. 
 
4.2 Redovisningsrådets rekommendation 29 
Från och med år 2005 ska noterade svenska företag upprätta koncernredovisning-
en i enlighet med International Financial Reporting Standards (IFRS). Dessa 
standarder upprättas av International Accounting Standards Board (IASB), ett 
internationellt organ som samarbetar med nationella organ och vars målsättning är 
att producera globalt accepterade redovisningsnormer. IASB:s rekommendation 
angående ersättningar till anställda, IAS 19, har sin svenska motsvarighet främst i 
Redovisningsrådets rekommendation 29 (RR 29), som trädde i kraft den 1 januari 
2004. RR 29 ska, tillsammans med ovanstående paragrafer i ÅRL motsvara IAS 
19. 
 
Redovisningsrådet är ett privat organ vars ändamål är att främja utvecklingen av 
god redovisningssed, att sprida information om redovisningsfrågor samt att verka 
för en överensstämmelse med den internationella utvecklingen inom området 
(Redovisningsrådet, hemsida). Syftet med RR 29 är att reglera hur redovisning av 
ersättningar till anställda ska ske samt hur upplysningar om dessa ska lämnas. 
Rekommendationen anger fem typer av ersättningar: kortsiktiga ersättningar, 
övriga långfristiga ersättningar, ersättningar efter avslutad anställning, 
ersättningar vid uppsägning samt aktierelaterade ersättningar. 
 
Då vår uppsats behandlar redovisning av bonus och bonussystem är det främst 
reglering av kortfristiga ersättningar till anställda som är av intresse. Till 
kortfristiga ersättningar räknas de löner, vinstandelar och bonus som utbetalats 
inom tolv månader efter utgången av den period då de anställda utförde de tjänster 
som medför rätt till ersättning. Denna del av rekommendationen kräver dock inga 
ytterligare upplysningar om ersättningar till ledande befattningshavare än de som 
regleras i ÅRL kap. 5:20, 23-24 §§ (RR 29, punkt 23).  
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Ovanstående resonemang leder fram till att RR 29 inte påverkar vår studie då 
kraven som denna rekommendation ställer innefattas i ÅRL.  
 
4.3 Näringslivets Börskommittés rekommendation 
Företag som är noterade på Stockholmsbörsen ska enligt noteringsavtalet följa 
Näringslivets Börskommittés (NBK) rekommendationer (Stockholmsbörsen, 
2003). Dessa rekommendationer behandlar börsbolagens agerande på de 
finansiella marknaderna och påverkar företagens utformning av årsredovisningar-
na. Syftet med rekommendationerna är att bolagen ska tillgodose behovet av 
korrekt, relevant och tillförlitlig information. NBK har även arbetat med 
årsredovisningarnas etiska aspekter. Börskommitténs praktiska verksamhet 
samordnas med Aktiemarknadsnämnden, som har liknande inriktning men som 
har specialiserat sig på att göra direkta ställningstaganden i konkreta situationer. 
(Nilsson, 2002) 
 
NBK har utarbetat rekommendationer som behandlar hur företag ska informera 
om principer för ersättning och förmåner till högsta ledning samt andra ledande 
befattningshavare. NBK gav ut den första versionen av rekommendationen år 
1993. Rekommendationen omarbetades och gavs sedan ut i en ny version år 2002. 
Vi är intresserade av hur information om bonus till VD och andra ledande 
befattningshavare ska redovisas och kommer därför främst att redogöra för vad 
rekommendationerna uttalar om denna ersättning. 
 
4.3.1 NBK:s rekommendation 1993: Information angående 
ledande befattningshavares förmåner 
Rekommendationen avser ersättningar och förmåner som befattningshavare 
erhåller från samtliga koncernbolag.  
 
Högsta ledningen 
I denna kategori ingår styrelsens ordförande, VD samt i förekommande fall 
koncernchef. Även styrelseledamot, till vilken ersättning utgått utöver 
bolagsstämmans beslut och som inte har erhållit ersättning på grund av anställning 
ingår i högsta ledningen. Enligt rekommendationen (s. 561) anses det rimligt att 
”relativt detaljerad information” ska lämnas individuellt för dessa personer. De 
uppgifter rekommendationen avser är summan av alla ersättningar och förmåner, 
där tantiem och liknande ersättning ska uppges särskilt. Vid tantiem och liknande 
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ersättning ska principerna som tillämpas uppges och det ska klart framgå vad 
uppgifterna avser. Rekommendationen uttalar att det är upp till varje företag att 
avgöra om information ska lämnas för utbetald eller kostnadsförd bonus. Den 
bonus som ger mest rättvisande bild ska dock väljas. 
 
Andra ledande befattningshavare 
Till denna kategori hör de övriga personer i bolagets ledning som inte ingår i 
högsta ledningen. Rekommendationen uttalar ingenting om upplysningar 
angående fast och rörlig ersättning till andra ledande befattningshavare, utan 
endast om pensionsvillkor och avgångsvederlag. Någon precisering av vilka som 
ingår i denna grupp behöver företagen inte heller informera om, varken till namn 
eller till antal.  
 
4.3.2 NBK:s rekommendation 2002: Regler angående 
information om ledande befattningshavares förmåner 
Enligt denna nya rekommendation ska företaget lämna en beskrivning av de 
principer som tillämpas beträffande fast och rörlig ersättning till ledande 
befattningshavare. Företagen ska även lämna uppgift om den berednings- och 
beslutsprocess som de tillämpar i fråga om ersättningar till den högsta ledningen.  
 
Högsta ledningen 
Till denna kategori hör samma personer som enligt den tidigare rekommendatio-
nen. Generellt gäller att då det inte är möjligt att ange belopp ska ersättningen 
istället beskrivas så att dess betydelse kan bedömas. Information ska lämnas 
individuellt för dessa personer beträffande den sammanlagda summan av alla 
ersättningar och övriga förmåner, där det ska framgå fast respektive rörlig del av 
ersättningen. Varje ersättningskomponent som är av väsentlig betydelse ska 
redovisas men delsummor för förmåner av mindre omfattning kan redovisas som 
en klumpsumma. Riktmärke för att redovisa förmånerna till en klumpsumma är att 
dessa sammanlagt inte överstiger 10 % av årets lön. Av upplysningarna ska det 
även framgå huvuddragen för hur den rörliga ersättningen beräknats. För den 
rörliga ersättningen ska sammanlagt belopp uppges samt uppgift om belopp som 
belastat årets resultat. 
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Andra ledande befattningshavare 
Personer tillhörande denna kategori överrensstämmer med den tidigare 
rekommendationen. För dessa personer finns inga krav på individuell redovisning 
utan gruppens sammanlagda summa av ersättningar och förmåner ska anges. Vad 
gäller utformningen av informationen hänvisar rekommendationen till vad som 
uttalas för högsta ledningen, vilket innebär att ovan nämnda punkter för högsta 
ledningen även gäller för gruppen andra ledande befattningshavare. 
 
4.3.3 Förändring av rekommendationen 
NBK:s syfte med rekommendationen har ändrats från att ha främst avsett att 
tillgodose aktiemarknadens informationsbehov med beaktande av integritetsin-
tressen, till att tillgodose behovet av information om förmåner. Den nya 
rekommendationen beaktar således fler intressenters informationsbehov och tar 
mindre hänsyn till ledande befattningshavares integritetsbehov. Detta görs genom 
att inkludera alla personer i högsta ledningen och gruppen andra ledande 
befattningshavare i kraven på informationsgivning.  
 
Den nya rekommendationen kräver en beskrivning av principer beträffande fast 
och rörlig ersättning som gäller för samtliga ledande befattningshavare mot att 
den tidigare avsåg endast principerna för rörlig ersättning till högsta ledningen. 
Vidare kräver den nya rekommendationen att uppgift ska lämnas om belopp för 
den bonus som belastat årets resultat.  
 
För högsta ledningen har rekommendationen utökats med krav på att alla 
väsentliga ersättningskomponenter ska redovisas. Övergripande gäller att då 
belopp inte kan anges ska ersättningen beskrivas så att en bedömning av dess 
betydelse kan göras. För andra ledande befattningshavare har den nya 
rekommendationen medfört en avsevärd skärpning av informationsgivningen. Till 
skillnad från tidigare då endast pensionsvillkor och avgångsvederlag reglerades, 
ska nu gruppens ersättningar och förmåner redovisas i samma utsträckning som 
för högsta ledningen. NBK uttalar att de ser öppenhet beträffande ledande 
befattningshavares förmåner ”som en viktig förtroendefråga för näringslivet i stort 
liksom för de enskilda bolagen” (NBK, 2002a, s. 1). 
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4.4 Kapitelsammanfattning 
Redovisning av ersättningar till ledande befattningshavare regleras både av 
lagstiftning och av rekommendation. ÅRL är den lagstiftning som lägger grunden 
för informationsgivningen och stadgar att företagen ska upplysa om den 
sammanlagda summan av ersättningar, med specificering av tantiem och liknande 
ersättning. Upplysning ska lämnas för gruppen som utgörs av företagets högsta 
ledning, där även vice VD och styrelsesuppleanter inräknas. 
 
NBK:s rekommendation gavs ut första gången år 1993 men reviderades och 
publicerades sedan som en mer omfattande rekommendation år 2002. 
Rekommendationen från år 1993 förstärkte vad ÅRL lagstadgade genom att kräva 
en individuell redovisning av ersättningarna till högsta ledningen. Företagen 
skulle även upplysa om principerna för den rörliga ersättningen. I rekommenda-
tionen från år 2002 stärktes upplysningskraven väsentligt till att även omfatta 
informationsgivning avseende andra ledande befattningshavare, dock som 
kollektiv och inte på individnivå.  
 
Upplysningar angående bonussystem regleras hårdare i den nya rekommendatio-
nen. För alla ledande befattningshavare ska företagen från och med år 2002 
upplysa om huvuddragen för hur bonusen har beräknats. Företagen ska även sedan 
detta år lämna information både om bonusens sammanlagda belopp och för den 
bonus som belastat årets resultat. 
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5 Analys 
 
I detta kapitel redogör vi för våra empiriska resultat om hur företagen redovisar för 
bonus och bonussystem till ledande befattningshavare. Resultaten tolkas och analyseras 
samt återknyts till legitimitetsteorin och tidigare studier.  
 
 
Hur alla granskade företag beskriver efterfrågad information om ersättningar, och 
då främst bonus samt utformning av bonussystem till ledande befattningshavare i 
sina årsredovisningar presenteras i appendix 3. Kommande analys bygger på 
information från dessa beskrivningar och följer undersökningsmodellens struktur.  
 
I analysen tolkar vi även redovisad information av bonus och bonussystem utifrån 
antingen ett strategiskt eller ett institutionellt legitimitetsperspektiv. Som 
framkommit tidigare betraktas redovisning av frivillig information utifrån ett 
strategiskt legitimitetsperspektiv. En detaljerad redovisning av reglerad info-
rmation kan också ses utifrån detta perspektiv. Redovisning av information som är 
reglerad i lag eller rekommendation kan utifrån ett institutionellt perspektiv ses 
som att företagen anpassar sig efter de normer som påtvingas dem. Utifrån detta 
perspektiv finns det även förväntningar på en förflyttning mot samstämmighet till 
följd av ett institutionellt tryck från majoriteten. 
 
5.1 Övergripande 
Utifrån empirin går det att utläsa hur många företag som redovisar för bonus till 
ledande befattningshavare i enlighet med ÅRL och hur många som uppger att de 
följer ÅRL. Resultaten av denna granskning presenteras nedan i tabell 5.1. 
 
Tabell 5.1 Antal företag som uppfyller ÅRL:s krav och som uppger att ÅRL tillämpas  
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Antal undersökta företag 16 15 15 15 15 15 15 15 15
Följer ÅRL 5:20 § 5 10 10 10 10 10 10 11 11
Uppger att ÅRL följs 3 7 6 6 5 7 9 10 10
Uppger & Följer ÅRL 1 5 4 4 3 5 8 9 9
 
Enligt ÅRL (1995:1554) som trädde ikraft år 1997 ska företag redovisa för 
ersättningar till VD och styrelse dels genom att ange det sammanlagda beloppet 
av alla ersättningar, dels genom att specificera bonus. Innan denna lagstiftning 
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trädde ikraft reglerades samma redovisning av ABL kapitel 11. Efter att ha 
granskat hur företagen redovisar dessa ersättningar är det endast 5 av de 
dåvarande 16 företagen som år 1996 redovisar i enlighet med gällande krav, vilket 
kan utläsas i tabell 5.1. Under detta år redovisar majoriteten av de övriga 
företagen för företagets totala ersättningar som har utgått och redovisar således 
inte för hur mycket av detta belopp som utgörs av bonus. Året därpå, 1997, när 
nya ÅRL har trätt ikraft redovisar 10 företag för ersättningarna i enlighet med 
dessa lagkrav. Detta antal gäller även för efterföljande år fram till och med år 
2002 och utökas därefter med 1 företag. Vår granskning visar således att det inte 
är alla företag som efterlever de lagstiftade kraven som ställs på deras 
redovisning. Av dessa är det två företag som uppger att deras årsredovisningar är 
upprättade enligt US GAAP, vilket vi anser kan vara en tänkbar anledning till att 
de inte efterlever ÅRL:s krav på redovisning. Av de resterande två företagen 
redovisar ett inte för bonusens del av total ersättning, och det andra företaget 
redovisar inte alla ersättningar till ett sammanslaget belopp.  
 
Antal företag som uppger att de följer ÅRL ökar under de fyra senaste granskade 
åren, vilket även gäller för antalet företag som uppger att de följer lagen och 
samtidigt uppfyller kraven. Att informera i årsredovisningen att företagets 
redovisning följer ÅRL kan ur ett strategiskt legitimitetsperspektiv vara en 
legitimeringsstrategi för att påverka intressenternas uppfattningar om 
redovisningen. Under samtliga år finns det även företag som följer ÅRL men som 
inte uttalar detta i sina årsredovisningar. Detta anser vi skulle kunna tolkas som att 
dessa företag anser att det är självklart att ÅRL ska följas och att det inte behöver 
tydliggöras. 
 
Som tidigare nämnts ska företag som är noterade på Stockholmsbörsen följa både 
ÅRL och NBK:s rekommendationer. ÅRL är ett ramverk och rekommendationer-
na anger mer detaljerade riktlinjer. I tabell 5.2 presenteras hur de granskade 
företagen redovisar för bonus och bonussystem enligt NBK:s två rekommendatio-
ner. 
 
Tabell 5.2 Antal företag som följer NBK:s rekommendation 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Antal undersökta företag 16 15 15 15 15 15 15 15 15
Följer NBK 1993 - 1 2 2 1 3
Följer NBK 2002 4 6 9  
 
Antal företag som redovisar i enlighet med NBK:s rekommendationer, som visas i 
tabell 5.2, ökar under de sista granskade åren. De främsta anledningarna, till det 
låga antalet företag som följer NBK:s rekommendation år 1993, är att de inte 
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informerar om vilket år bonus har intjänats eller vilka principer som tillämpas vid 
beräkning av bonus. År 2002 började den nya rekommendationen att gälla men 
tenderar enligt våra resultat att ha fått effekt på redovisningen först efterföljande 
år. Rekommendationen kräver en mycket detaljerad redovisning av företagens 
ersättningar till alla ledande befattningshavare. Detta anser vi kan vara en möjlig 
förklaring till varför inte alla företag uppfyller samtliga krav. Alla företag 
beskriver ersättningarna mer utförligt från och med detta år, men majoriteten av 
de företag som inte uppfyller NBK:s krav gör detta genom att redovisningen för 
de olika befattningshavarna brister på enstaka krav. Exempel på krav som före-
tagens redovisning inte uppfyller är att ange kostnadsförd bonus, redovisa för alla 
ersättningar till ett sammanlagt belopp eller redovisa enskilda belopp för de olika 
ersättningarna. De enskilda kraven som NBK:s rekommendation ställer på 
redovisning för bonus och bonussystem till ledande befattningshavare behandlas 
utförligare i efterföljande del 5.2 av analysen.  
 
Reglering av redovisning för ersättningar till ledande befattningshavare har 
skärpts under de granskade åren, vilket även våra resultat som presenteras i tabell 
5.1 och 5.2 avspeglar. Antalet företag som redovisar i enlighet med lag och 
rekommendation ökar direkt efter år 1996 och med viss fördröjning efter år 2002. 
Att endast ett fåtal följer NBK:s rekommendation från år 1993 tolkar vi som att 
denna rekommendation inte anses vara allmänt accepterad och jämställd med 
lagstiftning, trots att företagen har avtalat om att följa rekommendationen genom 
noteringsavtalet. Ur ett institutionellt legitimitetsperspektiv förväntas företag att 
anpassa sig efter de normer som påtvingas dem, vilket våra resultat därmed inte 
tyder på. Enligt detta perspektiv finns det även förväntningar på en förflyttning 
mot samstämmighet vilket våra resultat däremot tyder på, eftersom att antalet 
företag som följer ÅRL och NBK:s nya rekommendation tenderar att öka under de 
granskade åren. Denna ökning tolkar vi som en konsekvens av ett tryck från 
företagens intressenter, som uppkommit främst till följd av medial uppmärksam-
het. 
 
Majoriteten av företagen uttalar under alla granskade år vilka lagar och 
rekommendationer som de följer, vilket vi tolkar som ett sätt att försöka 
kvalitetssäkra redovisningen. Vi anser att denna informationsgivning kan medföra 
att intressenterna utgår från att lämnad information överensstämmer med lag eller 
rekommendation. Ur ett strategiskt legitimitetsperspektiv kan detta ses som en 
strategi för att försöka ändra intressenternas uppfattningar, utan att ändra sitt 
agerande. Även om företagen uttalar att de följer lag eller rekommendation gör 
inte alla detta, vilket enligt oss kan tolkas som ett sätt att försöka erhålla 
legitimitet på falska grunder. Enligt ett strategiskt legitimitetsperspektiv betraktas 
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denna informationsgivning som en strategi för att manipulera intressenternas 
uppfattningar om redovisningen. Vi anser att det inte torde vara många 
intressenter som ifrågasätter företagens redovisning när de uttalar vilka lagar och 
rekommendationer som redovisningen är upprättad i enlighet med. 
  
5.1.1 Information angående beslutsprocess samt 
ersättningskommitté 
Tabell 5.3 Antal företag som beskriver beslutsprocessen respektive antal som lämnar 
information om ersättningskommitté. 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Antal undersökta företag 16 15 15 15 15 15 15 15 15
Beslutsprocess 2 2 4 5 7 8 14 15 15
Ersättningskommitté 2 2 5 7 7 8 13 15 15
 
Företagen ska enligt NBK:s rekommendation från år 2002 informera om den 
besluts- och beredningsprocess som företagen tillämpar i fråga om ersättningar, 
vilket även en klar majoritet av företag gör år 2002 enligt våra resultat som 
presenteras i tabell 5.3. De resterande åren uppfyller samtliga företag kraven på 
denna redovisning. Till följd av att besluts- och beredningsprocessen regleras från 
och med år 2002 betraktas denna information som frivillig de tidigare åren.  
 
Företagens beskrivningar av beslutsprocessen i årsredovisningarna görs olika 
utförligt, vilket gäller både när informationen är reglerad eller betraktas som 
frivillig. En del företag uttalar endast att de har tillsatt en kommitté medan några 
företag lämnar detaljerad information om denna process. Vid en jämförelse av 
informationsgivningen under den granskade perioden tenderar företagens 
beskrivningar att bli mer detaljerade under de tre sista åren. Att ge en detaljerad 
beskrivning av vem som beslutar om ersättningarna till ledande befattningshavare 
tolkar vi som att företagen tydligt vill markera att befattningshavarna inte är med 
och beslutar om sina egna ersättningar. Ur ett strategiskt legitimitetsperspektiv 
kan denna informationsgivning ses som en strategi för att ändra intressenternas 
uppfattningar men utan att ändra sitt agerande. En detaljerad beskrivning av 
beslutsprocessen för ersättningarna anser vi även torde kunna medföra att 
ersättningarna inte ifrågasätts. Ett fåtal företag informerar i sina årsredovisningar 
om att de ska tillsätta en kommitté efterföljande år vilket enligt ett strategiskt 
legitimitetsperspektiv kan ses som en strategi för att informera intressenterna om 
kommande förändringar. Denna informationsgivning tolkar vi som att företagen 
vill poängtera sin öppenhet inför sina intressenter. 
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5.2 Ledande befattningshavare 
5.2.1 Redovisning av ersättningar till ledande 
befattningshavare 
Företagens redovisning för vilka ersättningar som VD och andra ledande 
befattningshavare intjänat varierar både mellan företagen och över åren. 
Majoriteten av företagen redovisar oftast att befattningshavarna har erhållit fast 
lön. En del företag redovisar endast vad dessa befattningshavare har erhållit i 
belopp och inte vad ersättningarna avser, vilket vi anser innebära att redo-
visningen inte är informativ. Några företag specificerar ersättningarna vilket torde 
öka intressenternas förståelse. Många företag uttalar att befattningshavarna 
erhållit övriga ersättningar eller förmåner, vilket av ordalydelsen kan inbegripa 
olika ersättningar. Några företag specificerar dock vad dessa ersättningar avser 
samt till vilket belopp, vilket vi anser torde öka förståelsen. Att utveckla informa-
tionsgivningen kan enligt ett strategiskt legitimitetsperspektiv vara en strategi för 
att försöka ändra intressenternas uppfattning. En specificering av både 
ersättningens belopp och vad ersättningen avser anser vi torde minska risken för 
att ersättningarna ifrågasätts. En öppen redovisning för vad alla ersättningar avser, 
anser vi även kan vara en strategi för att öka trovärdigheten för den information 
som ges angående bonus.  
 
Redovisning av utbetald respektive kostnadsförd bonus 
Tabell 5.4 Antal företag som redovisar utbetald respektive kostnadsförd (KF) bonus 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
16 15 15 15 15 15 15 15 15
VD: Både KF och Utbet. 3 2 3 3 2 8 5 5
Endast Utbet. 8 6 8 6 6 9 4 6 4
Endast KF 1 1 1 1 3 3 2 3 5
Ingenting 7 5 4 5 3 1 1 1 1
Andra: Både KF och Utbet. 1 4 4 5
Endast Utbet. 3 3 4 4 4 7 6 4
Endast KF 1 1 1 1 1 2 3 4 5
Ingenting 15 11 11 10 10 8 1 1 1
Alla: Anger KF 1 1 1 1 1 2 7 7 9
Antal undersökta företag
 
Genom att företagen uttalar vilket år utbetald bonus avser torde risken minska för 
att befattningshavarnas bonus ifrågasätts, då vi anser att intressenternas insyn och 
förståelse ökar. Enligt NBK:s rekommendation från år 1993 är det upp till 
företaget själv att besluta om vilken bonus till VD man redovisar för, det vill säga 
utbetald eller kostnadsförd. Fram till och med år 2001, då denna rekommendation 
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gäller, väljer de flesta företagen att redovisa för utbetald bonus. Att företagen 
väljer att redovisa för denna bonus anser vi kan bero på att de vill informera 
intressenterna om en konstaterad ersättning. Frivillig information lämnas även av 
de företag som redovisar bonus till andra ledande befattningshavare under denna 
period. Denna redovisning tolkar vi som att företagen vill visa en öppenhet mot 
intressenterna och därmed ett försök att rättfärdiga alla redovisade ersättningar. 
 
Enligt NBK:s nya rekommendation ska kostnadsförd bonus redovisas från och 
med år 2002 för alla ledande befattningshavare, vilket en majoritet av företagen 
gör först år 2004 enligt vår sammanställning i tabell 5.4. Att de övriga företagen 
inte redovisar kostnadsförd bonus för alla ledande befattningshavare anser vi till 
viss del kan förklaras av att några företag inte informerar om bonus trots att den 
har varit 0 kronor. Denna information framkommer i årsredovisningarna först 
efterföljande år. Redovisning av kostnadsförd bonus ökar förståelsen för ersätt-
ningen, eftersom den går att relatera till det aktuella årets finansiella ställning men 
även till andra uppgifter som lämnas i årsredovisningen. En del företag redovisar 
att kostnadsförd bonus är 0 kronor och kompletterar samtidigt denna uppgift med 
en förklaring, exempelvis att ingen bonus har utgått på grund av att substansvärdet 
på aktien sjönk. Att lämna en förklaring och därmed utöka sin informationsgiv-
ning, ökar förståelsen för lämnade uppgifter och kan ses som en strategi utifrån ett 
strategiskt legitimitetsperspektiv.  
 
Under de granskade åren redovisar en del företag för både utbetald och kost-
nadsförd bonus, vilket är att betrakta som frivillig information. Enligt våra resultat 
tenderar denna frivilliga information att öka efter det att den nya rekommendatio-
nen har börjat gälla. Att redovisa denna frivilliga information kan ur ett strategiskt 
legitimitetsperspektiv ses som en strategi för att öka intressenternas förståelse och 
minska risken för missuppfattningar. Genom att redovisa för både utbetald och 
kostnadsförd bonus anser vi att intressenterna kan skapa sig en helhetsbild av 
ersättningarna. 
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Redovisning av ersättningsbeloppen 
Tabell 5.5 Antal företag som redovisar ersättningsbelopp för VD och andra ledande 
befattningshavare 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
16 15 15 15 15 15 15 15 15
VD: Både sammanlagt & 
enskilt 6 5 7 7 6 7 8 10 11
Endast sammanlagt 5 3 2 3 2 1 2 1 1
Endast enskilt 3 5 4 3 6 7 5 4 3
Ingenting 2 2 2 2 1
Andra: Både sammanlagt & 
enskilt 3 3 4 4 5 10 12 12
Endast sammanlagt 1 3 1 1
Endast enskilt 1 1 1 1 1 1 2 2 2
Ingenting 15 11 11 10 10 8
Antal undersökta företag
 
Redovisning för VD:s ersättningar har varit reglerad under samtliga granskade år, 
till skillnad från ersättningar till andra ledande befattningshavare som reglerades 
först år 2002. Detta avspeglar även de flesta företagens årsredovisningar och som 
illustreras i tabell 5.5. Enligt NBK:s rekommendation från år 1993 ska företagen 
redovisa summan av ersättningar till VD samt specificera bonus. Trots att 
redovisning för ersättningarna till VD har varit reglerad av NBK:s båda 
rekommendationer sker en ökning, av antalet företag  som redovisar för ersättning 
till VD enligt kraven, först efter det att den nya rekommendationen har börjat 
gälla.  
 
Den nya rekommendationen uttalar att alla ersättningar till företagets samtliga 
ledande befattningshavare ska redovisas både till ett sammanlagt belopp och till 
enskilda belopp, vilket enligt tabell 5.5 flertalet av företagen gör under de tre sista 
åren. Genom att specificera de olika ersättningarnas belopp anser vi att 
intressenternas förståelse för den totala ersättningen torde öka, samtidigt som 
bonus kan sättas i relation till både andra ersättningar och den totala. Denna 
informationsgivning anser vi torde bidra till att intressenterna kan skapa sig en 
helhetsbild av företagets ersättningar. Av de granskade företagen är det ett fåtal 
som frivilligt redovisar om ersättningar till andra ledande befattningshavare under 
åren 1997 till 2001. Antalet fördubblas därefter år 2002, då rekommendationen 
även reglerar ersättningarna till dessa befattningshavare. Antal företag som 
redovisar i enlighet med detta rekommendationskrav ökar för varje år enligt våra 
resultat, vilket utifrån ett institutionellt legitimitetsperspektiv kan förklaras av att 
majoriteten styr och att det uppstår ett institutionellt tryck på de företag som 
avviker.  
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5.2.2 Utformning av bonussystem 
Tabell 5.6 Antal företag som redovisar för bonussystemens utformning 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Antal undersökta företag 16 15 15 15 15 15 15 15 15
VD: Bonussystem 2 4 6 5 6 6 15 15 15
Andra: Bonussystem 1 2 3 3 3 5 15 15 15
 
NBK anger i båda rekommendationerna att företagen ska redovisa för hur bonus 
beräknas. Trots denna reglering är det som mest 6 företag som redovisar för 
utformningen av bonussystem till VD, före år 2002. När NBK:s rekommendation 
från år 2002 träder ikraft sker en märkbar förändring av informationsgivningen 
och samtliga undersökta företag redovisar för bonussystemens utformning.  
 
Beräkningsgrund  
Enligt vår granskning varierar företagens beskrivningar av bonussystem, då vissa 
företag redovisar detaljerat medan andra endast ger vaga beskrivningar. Många 
företag använder beräkningsgrunder som innebär att flera mål kan inkluderas, 
exempelvis finansiella mål, icke-finansiella mål och operationella mål. Ett fåtal 
uttrycker dock exempelvis att bonus baseras på rörelseresultat efter finansnetto. 
En preciserad beskrivning torde enligt oss öka förståelsen och kan ur ett 
strategiskt legitimitetsperspektiv vara en strategi för att ändra intressenternas 
uppfattning om bonus och därmed ett sätt för att rättfärdiga denna ersättning. Ett 
flertal av företagen uttalar vaga beräkningsgrunder, såsom att bonus baseras på 
icke finansiella mål, vilket vi anser kan tolkas utifrån ett strategiskt legitimitets-
perspektiv som en strategi för att manipulera intressenternas uppfattningar. Detta 
eftersom vi anser att en vag beräkningsgrund, jämfört med att inte ange någon 
alls, ökar informationsgivningen utan att intressenternas förståelse torde öka. Av 
de företag som inte preciserar beräkningsgrunden är det en majoritet som uttalar 
att bonus är kopplat till någon form av individuell prestation. Att uttala att bonus 
baseras på individuella prestationer anser vi kan tolkas som att företagen vill 
markera att den enskilde befattningshavaren inte erhåller bonus automatiskt utan 
att det krävs en insats.  
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Tabell 5.7 Antal företag som tillämpar respektive bonussystem 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Antal undersökta företag 16 15 15 15 15 15 15 15 15
Finansiella mål/mått
Aktierelaterade mått 1 2 1 1 1 1
Residualinkomstmått 1 1 1 1 1
Lönsamhetsmått 1 1 2 2
Kassaflödesmått 1
Resultatrelaterade mått 2 3 4 3 3 4 11 12 12
Omsättning 1 1 1
Organisk tillväxt 1 1 1
Företagets substansvärde 1 1 1
Finansiella mål 1
Icke finansiella mål
Icke finansiella mål 1 1 2
Övriga mål/mått
Individuella prestationer 1 2 1 9 11 10
Överenskomna specifika mål 1
 
Våra resultat visar att finansiella mål/mått är de som används mest som 
beräkningsgrund för bonus, vilket även Kraus & Linds (2002/2003) studie visade. 
Av alla företagens uttalade finansiella mål/mått är det de resultatrelaterade måtten 
som majoriteten använder som beräkningsgrund för bonus under de granskade 
åren, vilket kan utläsas i tabell 5.7. Enligt Nordic Investor Services (2003) 
kartläggning tenderade företag att använda aktierelaterade mått framför resultat-
baserade mått. Vår undersökning tyder på det motsatta förhållandet, eftersom allt 
fler företag uttalar att bonus baseras på resultatrelaterade mått samtidigt som de 
två företag som tillämpar aktierelaterande mått överger denna beräkningsgrund de 
två sista åren. 
 
Utifrån våra resultat tenderar utvecklingen att gå mot att företagen kombinerar 
olika mått för bonussystemens utformning, där resultatrelaterade mått och 
individuella prestationer är den vanligaste kombinationen. Vi anser att de företag 
som redovisar för en kombination av resultatrelaterade mått och individuella 
prestationer torde vilja markera att resultat krävs, från både företaget i helhet och 
den enskilde befattningshavaren, för att erhålla bonus. Detta kan då utifrån ett 
strategiskt legitimitetsperspektiv ses som en strategi för att ändra intressenternas 
uppfattning av bonusen. Av de företag som använder en kombination av mått som 
beräkningsgrund redovisar även ett fåtal för en procentuell fördelning mellan 
måtten, till exempel att bonus baseras till 80 % på resultatmått och till 20 % på 
individuella mål. Denna informationsgivning anser vi utifrån ett strategiskt 
legitimitetsperspektiv kan ses som en strategi från företagen för att öka intressen-
ternas förståelse ytterligare, eftersom insynen torde öka.  
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Tre företag har valt att under åren 1997 till och med 1999 samt i ett fall år 2003 
precisera bonusens beräkningsgrund ytterligare, exempelvis att bonus baseras på 
0,65 promille av resultat före skatt. En detaljerad informationsgivning kan, som 
uttalats ovan, ses som en strategi från företagen för att öka intressenternas 
förståelse och ändra deras uppfattning om dessa ersättningar. Efterföljande år 
väljer dessa tre företag att minska informationsgivningen och redovisar därmed 
inte mer än majoriteten. Enligt ett institutionellt legitimitetsperspektiv är det 
majoriteten av företag som styr och som skapar ett institutionellt tryck mot dem 
som avviker från mängden, vilket vi anser kan vara en möjlig förklaring till att 
dessa företag upphör med den specificerade redovisningen.  
 
Max- och målgräns 
Tabell 5.8 Antal företag som anger maxgräns och målgräns för bonus 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
16 15 15 15 15 15 15 15 15
VD: Maxgräns 1 2 3 4 3 5 11 11 11
Målgräns 2 2 3
Andra: Maxgräns 1 1 2 3 3 4 11 11 11
Målgräns 2 2 3
Antal undersökta företag
 
Vissa företag lämnar information om maxgräns och målgräns för bonus, vilket är 
att betrakta som frivillig information då detta inte är reglerat av varken lag eller 
rekommendation. Företagen uttrycker oftast maxgränsen och målgräns som en 
procentuell del av fast lön. Att lämna information om maxgräns för bonus kan ses 
utifrån ett strategiskt legitimitetsperspektiv som en strategi för att ändra intressen-
ternas uppfattningar om denna ersättning. Vi anser att företagen med denna 
information på ett relativt enkelt sätt kan ”vinna” användarnas förtroende, genom 
att tydligt markera att man begränsar bonusen och då även visa vad man anser 
vara acceptabelt. Antalet företag som inkluderar information om maxgräns för 
bonus ökar markant från år 2001 till år 2002, vilket kan utläsas i tabell 5.8. Denna 
ökning sker således samtidigt som redovisningskraven har skärpts. NBK:s 
rekommendation från detta år nämner ingenting om maxgräns men i NBK:s 
publicerade exempel (2002b) på redovisning i enlighet med rekommendationen 
används en maxgräns för både VD och andra ledande befattningshavare. Att en så 
pass stor del av de undersökta företagen väljer att lämna denna frivilliga 
information anser vi kan vara en konsekvens av detta exempel. Det är inget 
företag som beskriver varför man börjar begränsa bonus. Vi anser dock att en 
ökad medial uppmärksamhet torde kunna vara den främsta anledningen till varför 
företagen redovisar för en maxgräns.  
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Det är tre företag som har angivit målgräns, vilket vi anser utifrån ett strategiskt 
legitimitetsperspektiv kan ses som en strategi för att försöka ändra intressenternas 
eventuella felaktiga förväntningar om bonus som ersättning. Att informera om en 
målgräns tolkar vi som att företagen vill poängtera att bonus är en naturlig del av 
den totala ersättningen. Vi anser därmed att intressenternas förståelse torde öka 
och medföra att bonus inte betraktas som en extraordinär ersättning.  Redovisning 
av målgräns görs under de tre senaste åren vilket vi anser, i likhet med att redovisa 
för maxgräns, torde kunna bero på ökad medial uppmärksamhet. 
 
Redovisning av andra bonussystem 
Av de granskade företagen är det endast ett fåtal företag som redovisar för att de 
tillämpar flera bonussystem. Denna informationsgivning tenderar att förekomma 
främst efter år 2001 när NBK:s nya rekommendation har börjat gälla. Två företag 
informerar om att det finns skillnader mellan befattningshavare i Sverige och 
utomlands. Av informationen framgår det att de utländska befattningshavarna har 
högre max- och målgräns för bonus. Ett av företagen specificerar även att övrig 
ersättning till befattningshavare i USA avser trohetsbonus. Att redovisa för olika 
bonussystem tolkar vi som en konsekvens av skärpta redovisningskrav. Vi anser 
dock att dessa företag visar en större öppenhet mot användarna, än de som inte 
gör denna specificering och kan då också tolkas utifrån ett strategiskt 
legitimitetsperspektiv som en strategi för att ändra intressenternas uppfattningar 
om de olika befattningshavarnas ersättningar.  
 
Två av de undersökta företagen redovisar för bonus som betraktas som 
extraordinär. Det ena företaget redovisar att bonus har utgått som en engångs-
ersättning och det andra företaget uttalar att bonus kan utgå vid exceptionella 
insatser. Att redovisa för extraordinär bonus kan ur ett legitimitetsperspektiv vara 
en strategi för att informera om genomförda eller kommande händelser. Genom 
att beskriva varför någon har erhållit eller kan erhålla extra bonus anser vi att 
risken torde minska för att ersättningen ifrågasätts.  
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5.2.3 Tillämpning av termer för bonus 
Tabell 5.9 Antal företag som tillämpar olika termer 
(antal företag) 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Antal undersökta företag 16 15 15 15 15 15 15 15 15
Bonus 13 13 13 13 13 12 7 6 5
Tantiem 1 1 1 1 1 1 - - -
Rörlig ersättning/lön 1 1 1 1 1 2 5 6 7
Flera termer (därav bonus 
och rörlig ersättning) - - - - - - 3 3 3
 
Vid genomgången av företagens årsredovisningar uppmärksammades att 
majoriteten av företagen byter term från bonus till rörlig ersättning, när de 
redovisar för denna ersättning. Enligt ett strategiskt legitimitetsperspektiv kan 
företag försöka att manipulera intressenternas uppfattning för att uppnå legi-
timitet, vilket vi tolkar att företagen försöker göra genom detta termbyte. Vi anser 
att termen bonus kan associeras med negativ uppmärksamhet, vilket företagen 
torde vilja undvika och väljer därför att byta term till rörlig ersättning. Tabell 5.9 
illustrerar vilka termer som företagen använder och visar tydligt att användning av 
termen bonus minskar markant de senaste åren. År 2002 är det året som den 
största övergången sker, vilket är samtidigt som NBK:s nya rekommendation 
börjar gälla. Vi anser att medial uppmärksamhet främst torde ha påverkat denna 
trend. 
 
5.3 Frivillig vs. reglerad information 
Genom att granska hur företag redovisar för bonus och bonussystem till ledande 
befattningshavare under en period på nio år kan utvecklingen för förekomsten av 
reglerad och frivillig information analyseras. Under den granskade perioden har 
redovisningskraven skärpts, vilket har medfört att en del av den information som i 
början av perioden har betraktats som frivillig blir reglerad, såsom redovisning av 
företagets beslutsprocess och ersättningar till andra ledande befattningshavare. 
Efterföljande period när kraven har skärpts, redovisar företagen frivillig infor-
mation främst genom att uttala max- och målgräns för bonus. Enligt våra resultat 
förekommer denna frivilliga information även under den tidigare perioden men 
ökar markant efter det att NBK:s nya rekommendation trätt ikraft år 2002. Trots 
att företagens informationsgivning tenderar att bli mer detaljerad efter detta år 
uppfyller inte alla företagen samtliga krav enligt rekommendationen. Utifrån våra 
resultat anser vi att företagens informationsgivning tenderar att bli mer utförlig än 
vad rekommendationen kräver, vilket då också är att betrakta som frivillig 
information.  
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Som tidigare framkommit kan redovisning av frivillig information betraktas 
utifrån ett strategiskt legitimitetsperspektiv och reglerad information utifrån ett 
institutionellt legitimitetsperspektiv. På basis av våra resultat och ovanförda 
resonemang anser vi att förekomsten av frivillig och reglerad information tenderar 
att existera parallellt med varandra under den granskade perioden. Detta anser vi 
kan tolkas som att företagen bedömer att båda dessa perspektiv är viktiga för dess 
legitimitet, vilket även är i enlighet med vad Suchman (1995) uttalar. 
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6 Slutsats 
 
Våra slutsatser av hur företag redovisar för bonus och bonussystem till ledande 
befattningshavare i sina årsredovisningar under åren 1996 till 2004 presenteras här. 
Kapitlet avslutas med förslag till fortsatt forskning. 
 
 
6.1 Slutsats 
Utifrån våra resultat och analys kan vi konstatera att företagens information i 
årsredovisningarna om bonus och bonussystem till ledande befattningshavare ökar 
under perioden 1996 till 2004 och beskrivningarna blir mer detaljerade. Denna 
utveckling anser vi beror främst på att reglering av redovisningen har förändrats 
och kraven har skärpts under denna period genom införandet av både ÅRL 
(1995:1554) och NBK:s rekommendation ”regler angående information om 
ledande befattningshavares förmåner” från år 2002. 
 
Vår undersökning visar att under åren 1997 till 2004 redovisar majoriteten av de 
granskade företagen för ersättningar i enlighet med ÅRL. Av de företag som inte 
uppfyller lagkraven, specificerar de flesta inte bonusens del av den totala 
ersättningen.  Endast ett fåtal företag följer NBK:s rekommendation från år 1993 
och när NBK:s nya rekommendation har införts år 2002 ökar antalet företag som 
efterlever denna med en fördröjning på ett år. Det sista året, 2004, följer en knapp 
majoritet av företagen rekommendationen. Detta innebär således att inte alla följer 
kraven, vilket vi kan konstatera beror på att företagen inte redovisar lika detaljerat 
för all reglerad information som rekommendationen kräver. Ur ett institutionellt 
legitimitetsperspektiv förväntas företag att anpassa sig efter de normer som 
påtvingas dem, vilket vi våra resultat inte tyder på. Enligt detta perspektiv finns 
det även förväntningar på en förflyttning mot samstämmighet vilket våra resultat 
däremot tyder på, eftersom antalet företag som redovisar i enlighet med lag och 
rekommendationer ökar under de granskade åren. 
 
De slutsatser vi drar av våra resultat för hur företagen redovisar information om 
bonus och bonussystem är att redovisningen inte enbart kan förklaras av lag och 
rekommendation, vilket medför att företagens redovisning även måste betraktas 
utifrån ett strategiskt legitimitetsperspektiv. Utifrån detta perspektiv kan då 
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frivillig information betraktas och även en detaljerad beskrivning av reglerad 
information. 
 
Under alla granskade år uttalar majoriteten av företagen i sina årsredovisningar 
vilka lagar och rekommendationer som de följer. Detta anser vi vara ett sätt att 
försöka kvalitetssäkra redovisningen och en legitimeringsstrategi för att försöka 
ändra intressenternas uppfattningar om redovisningen, utan att ändra sitt eget 
agerande. 
 
NBK:s krav på att företagen ska informera för den besluts- och beredningsprocess 
som tillämpas för ersättningar till ledande befattningshavare, efterföljs av en 
majoritet av företagen. De två sista åren uppfyller samtliga företag kraven, men vi 
kan konstatera att beskrivningarna görs olika utförligt. En detaljerad beskrivning 
kan ur ett strategiskt legitimitetsperspektiv ses som en strategi för att ändra 
intressenternas uppfattning om ersättningarna men utan att ändra sitt eget 
agerande.  
 
Redovisning av vilka ersättningar som ledande befattningshavare intjänat varierar 
mellan både företag och år. En specificering av ersättningarnas belopp och vad de 
avser, anser vi ökar intressenternas förståelse och torde minska risken för att 
ersättningarna ifrågasätts. Redovisning av ersättningar till VD har varit reglerat 
under alla de granskade åren, till skillnad från ersättningar till andra ledande 
befattningshavare som reglerades från och med år 2002. Vi kan konstatera att en 
majoritet av företagen redovisar för bonus till VD, varav de flesta av dessa företag 
redovisar för utbetald bonus under de tidigare åren. Våra resultat visar att det är 
först år 2002 som majoriteten av företagen redovisar för kostnadsförd bonus för 
alla ledande befattningshavare, vilket är i enlighet med NBK:s nya rekommenda-
tion. Under samtliga granskade år lämnas frivillig information av några företag 
som redovisar för både kostnadsförd och utbetald bonus. Att redovisa för frivillig 
information kan ur ett legitimitetsperspektiv ses som en strategi för att öka 
intressenternas förståelse och minska risken för missuppfattningar, då 
intressenterna kan skapa sig en helhetsbild av ersättningarna. Frivillig information 
lämnas även av de företag som redovisar för bonus till andra ledande 
befattningshavare före år 2002, vilket kan ses som är en strategi för att rättfärdiga 
ersättningarna genom att visa en öppenhet mot intressenterna. 
 
Majoriteten av företagen redovisar ersättningarna både till sammanlagda och 
enskilda belopp för samtliga ledande befattningshavare under de sista tre åren, 
vilket även företagen ska i enlighet med NBK:s rekommendation. Vi kan 
konstatera att inte alla företag redovisar enligt gällande krav för ersättnings-
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beloppen till VD under samtliga år, utan en ökning sker först år 2002. Detta år 
fördubblas även antalet företag som redovisar för ersättningar till andra ledande 
befattningshavare. Antal företag som redovisar för alla befattningshavare ökar 
även år 2003 och 2004, vilket utifrån ett institutionellt legitimitetsperspektiv kan 
förklaras av ett institutionellt tryck från majoriteten. 
 
Vi kan konstatera att alla företag uppfyller kravet på att redovisa för bonus-
systemens utformning från och med år 2002. Endast ett fåtal företag redovisar för 
denna information under tidigare år, trots att den även då är reglerad. 
Informationen angående företagens bonussystem varierar och där vi tolkar att en 
detaljerad beskrivning torde öka intressenternas förståelse och därmed vara en 
strategi för att rättfärdiga denna ersättning. Som beräkningsgrund kan vi 
konstatera att en majoritet av företagen använder finansiella mål/mått och då 
främst i form av resultatrelaterade mått. Våra resultat visar även att utvecklingen 
går mot att företagen kombinerar olika mått och där den vanligaste kombinationen 
är resultatrelaterade mått och individuella prestationer. Att företagen baserar 
bonus på denna kombination tolkar vi som att företagen vill tydliggöra för 
intressenterna att det krävs resultat från både företaget och den enskilde 
befattningshavaren för att bonus ska utgå. 
 
Vår undersökning visar även att en del av företagen redovisar frivillig information 
genom att uttala maxgräns och målgräns för bonus. Att uttala en maxgräns tolkar 
vi som att företagen vill markera att man begränsar bonus, vilket utifrån ett 
strategiskt legitimitetsperspektiv är en strategi för att ändra intressenternas 
uppfattning om denna ersättning. Endast ett fåtal företag informerar om en 
målgräns, vilket vi tolkar som att de vill framhålla att bonus inte är en 
extraordinär ersättning. Att försöka ändra intressenternas eventuella felaktiga 
förväntningar om bonus kan ses som en strategi utifrån ett strategiskt 
legitimitetsperspektiv. 
 
Vi kan konstatera att det endast är ett fåtal företag som lämnar information om 
flera bonussystem. Detta anser vi främst vara en konsekvens av de skärpta 
redovisningskraven, men kan även ses utifrån ett strategiskt legitimitetsperspektiv 
som ett sätt att försöka ändra intressenternas uppfattningar om de olika 
befattningshavarnas ersättningar. Våra resultat visar även att två företag redovisar 
för bonus som är att betrakta som extraordinär. Detta tolkar vi som en strategi för 
att informera om genomförda eller kommande händelser, vilket torde minska 
risken för att ersättningarna ifrågasätts. 
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Vår undersökning visar även att år 2002 övergår en majoritet av företagen från att 
använda termen bonus till att använda rörlig ersättning i årsredovisningarna. Detta 
termbyte tolkar vi främst som en följd av medial uppmärksamhet. Utifrån ett 
strategiskt legitimitetsperspektiv kan detta ses som en strategi för att manipulera 
intressenternas uppfattningar om ersättningen. 
 
Slutligen kan vi konstatera att under de granskade åren tenderar redovisning av 
reglerad och frivillig information om bonus och bonussystem till ledande 
befattningshavare att existera parallellt. Detta tyder på att företagen inte upplever 
redovisningen enbart som påtvingad, utan även som strategiskt viktig för att 
uppnå legitimitet. 
 
6.2 Förslag på fortsatt forskning 
Vår undersökning visade att det inte är alla företag som redovisar för ersättningar 
till ledande befattningshavare i enlighet med ÅRL och NBK:s rekommendation. 
Utifrån dessa resultat tycker vi att det vore intressant att genomföra en 
efterlevnadsstudie och undersöka om det finns några gemensamma företagsspeci-
fika faktorer som skulle kunna förklara varför en del företag följer de olika 
regelverken och andra inte. Exempel på intressanta företagsspecifika faktorer 
anser vi är omsättning, lönsamhet, skuldsättningsgrad, ägarkoncentration och 
branschtillhörighet. Till följd av att vår undersökning var av deskriptiv karaktär 
begränsade vi vårt urval till 15 av de mest omsatta noterade företagen på 
Stockholmsbörsens A-lista. Vid en efterlevnadsstudie skulle det vara möjligt att 
undersöka ett större urval, exempelvis alla företag som är noterade på denna lista. 
 
Vårt val av dokumentstudie innebar att vi begränsade oss till given information i 
företagens årsredovisningar. Företagens beskrivningar av bonus och 
bonussystemens utformning ökade över åren men lämnad information gav 
utrymme till en bred tolkning och vore intressant att granska närmare, vilket vår 
undersökning inte medgav. En fallstudie i form av intervjuer vore då lämpligt för 
att kunna få mer omfattande och detaljerad information om denna ersättning och 
dess beräkningsgrund. När vi sammanställde de uttalade beräkningsgrunderna var 
vi tvungna att använda 11 olika klasser vilket medförde att våra resultat fick 
tolkas därefter. En fallstudie anser vi hade kunnat bidra till mer specificerade 
beräkningsgrunder och även förklaringar till företagens val. Fallstudien skulle 
också kunna inkludera en närmare granskning av företagens beslutsprocess och 
ersättningskommitté då våra resultat visade att samtliga företag informerade om 
dessa under de två sista åren. Informationsgivningen var dock av skiftande 
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karaktär och en fallstudie hade kunnat bidra till ökad tillgång av information, 
vilket möjliggör en djupare tolkning och analys.  
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Appendix 1 Undersökningsmodell 
 
Företag:
1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
VD 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Hur är 
beräknings-
grunden satt?*
Vilken är max-
gränsen?
Vilken är mål-
gränsen?
Vilken 
beräkningsgrund 
används för 
bonus?*
Övergripande:
Övrigt
Uppges info om att 
lagar och rek. följs?
Uppfylls  20 § ÅRL?
Vilka personer ingår 
i gruppen?
Finns fler 
bonus/bonussystem, 
vad är då dess 
villkor?
Vilken är besluts-
processen?*
Vilka ersättningar 
har intjänats?
Anges utbetald 
bonus?
Anges kostnads-förd 
bonus?*
Hur redovisas 
ersättnings-
beloppen?*
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Företag:
1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Hur är 
beräknings-
grunden satt?*
Vilken är max-
gränsen?
Vilken är mål-
gränsen?
Övrigt
Hur redovisas 
ersättnings-
beloppen?*
Vilken 
beräkningsgrund 
används för bonus?*
Om bonussystem 
anges för olika 
länder, vad är då 
dess villkor?
Anges utbetald 
bonus?
Anges kostnads-förd 
bonus?*
Finns fler 
bonus/bonus-
system, vad är då 
dess villkor?
Andra ledande 
befattningshavare
Vilka ersättningar 
har intjänats?
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Appendix 2 Urval 
 
1. ABB 
2. Assa Abloy 
3. Astra Zeneca 
4. Atlas Copco 
5. Autoliv 
6. Electrolux 
7. Ericsson 
8. Föreningssparbanken 
9. Gambro 
10. Getinge 
11. Holmen 
12. Industrivärden 
13. Investor 
14. Nokia 
15. Nordea 
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Appendix 3  Empiriska resultat 
I denna del presenteras resultaten av den empiriska undersökningen där varje 
företags information om bonus och bonussystem till ledande befattningshavare 
beskrivs utifrån företagens årsredovisningar. Den empiriska genomgången följer i 
stort undersökningsmodellens utformning. Undantag är de fall där företag lämnar 
likvärdig eller samma information om bonussystemens utformning för både VD 
och andra ledande befattningshavare. Vid dessa situationer presenteras systemen 
under en och samma rubrik. Med följd av att de undersökta företagen tillämpar 
olika termer för bonus, presenteras det för varje företag, vilka termer som 
används. I den resterande empiriska presentationen används dock termen bonus 
genomgående. 
 
3.1 ABB 
Under de nio granskade åren uttalar ABB att företaget följer utländska redovis-
ningsprinciper. Från år 1996 till och med 1999 framgår det att företaget följer 
redovisningsprinciper och tolkningar som utfärdats av IASB. Sedan år 2000 
upprättas istället årsredovisningarna i enlighet med US GAAP. I de tre senaste 
årsredovisningarna redogör företaget för hur beslutsprocessen för ersättningar går 
till, som innebär att en nominerings- och ersättningskommitté fastställer arvodet 
för koncernledningen. ABB uppfyller inte kraven enligt ÅRL 5:20 § för något av 
de granskade åren, då de inte redovisar ersättningar för gruppen styrelse och VD. 
Företaget använder termen bonus i sina årsredovisningar samtliga de undersökta 
åren. 
 
3.1.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
ABB redovisar VD:s ersättningar först år 2001, där det framgår att VD intjänat 
fast lön, bonus samt bilförmån. De följande tre åren framgår det endast att VD har 
tjänat fast lön. Utbetald bonus redovisas för de fyra åren, även åren 2002 och 2003 
då utbetald bonus varit 0 kronor. Företaget lämnar ingen uppgift om bonus som 
tjänats in under respektive år. Redovisningen av VD:s fasta lön och utbetalda 
bonus redovisas dessa fyra år till specificerade belopp men det är endast det senast 
undersökta året som ersättningarna redovisas till ett sammanlagt belopp.  
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3.1.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
ABB informerar i sina årsredovisningar om ersättningar till andra ledande 
befattningshavare från och med år 2001. Detta år redovisas beloppen som en 
sammanlagd summa för befattningshavarna, där det framgår att de intjänat fast 
lön, bonus samt bilförmån. De tre efterföljande åren, från 2002 och framåt, 
redovisar företaget dessa ersättningar enskilt för varje befattningshavare. Det 
framgår att befattningshavarna intjänat fast lön samt att några även erhållit 
tilläggsersättning. Tilläggsersättning avser aktieoptioner på grund av ändrad 
anställning. Företaget redovisar utbetald bonus som intjänats föregående år under 
åren 2002 till och med 2004, även i de fall den varit 0 kronor. Bonus som intjänats 
under innevarande år anges endast år 2001. Företaget informerar att kostnadsförd 
bonus inkluderas i det sammanlagda beloppet vilket innebär att inga enskilda 
belopp redovisas detta år. Åren 2002 till och med 2004 redovisas varje enskild 
befattningshavares ersättningar dels summerat, dels specificerat.  
 
3.1.3 Utformning av bonussystem 
ABB informerar från och med år 2002 om företagets bonussystem för ledande 
befattningshavare. Företaget uttalar att bonussystemet för företagets andra ledande 
befattningshavare bygger på resultatet inom varje koncernledningsmedlems 
individuella ansvarsområde och ABB-koncernens resultat samt, i vissa fall, på en 
kvalitativ uppskattning av en medlems prestationer. År 2001 uttalar företaget att 
utöver fast lön och bonus kan befattningshavarna delta i ABB:s bonusprogram för 
chefer. Vad detta bonusprogram avser framgår inte. 
 
3.1.4 Sammanfattning av ABB 
Under de första fyra undersökta åren tillämpar ABB redovisningsprinciper 
utgivna av IASB. Åren därefter upprättas årsredovisningen i enlighet med US 
GAAP. ABB uppfyller inte under de granskade åren kraven som ställs enligt ÅRL 
5:20 §. Förtaget redogör år 2002 för beslutsprocessen för ersättningar som innebär 
att deras nominerings- och ersättningskommitté bestämmer arvodet till samtliga i 
koncernledningen. ABB redovisar inte ersättningar till VD och andra ledande 
befattningshavare förrän år 2001. År 2002 börjar företaget redovisa andra ledande 
befattningshavares ersättningar specificerat för varje person. Kostnadsförd bonus 
anges endast år 2001 för andra ledande befattningshavare. Utbetald bonus anges 
för VD åren 2001-2004 medan utbetald bonus för andra ledande befattningshavare 
anges åren 2002-2004. För VD redovisas ersättningar till specificerade belopp 
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under åren 2001 och framåt, och år 2004 anges även ett sammanslaget belopp. För 
andra ledande befattningshavare redovisas ersättningar både sammanslaget och till 
enskilda belopp under åren 2002 till och med 2004, medan företaget år 2001 
endast redovisar ett sammanslaget belopp. Företaget beskriver bonussystemet från 
och med år 2002, som innebär att bonus baseras på resultat och individuella 
prestationer. 
 
3.2 Assa Abloy 
I Assa Abloys samtliga årsredovisningar framgår det att företaget följer Redovis-
ningsrådets rekommendationer.  Från år 1998 och framåt anges även att ÅRL 
efterlevs. År 1997 och 1998 informerar företaget om att Bokförningsnämndens 
rekommendationer följs. Under fem år, från 1998 till 2002, uppger Assa Abloy att 
de redovisar i enlighet med noteringsavtalet. De sista två granskade åren uppger 
företaget endast att de följer ÅRL och Redovisningsrådets rekommendationer. I 
årsredovisningen år 2002 uttalas att företaget beslutat att utse en ersättningskom-
mitté. De följande åren framgår det vilken beslutsprocess företaget använder för 
ersättning till ledande befattningshavare, det vill säga att dessa ersättningar 
granskas av en kommitté innan styrelsen godkänner dem.  
 
Kraven som ÅRL ställer på redovisning av ersättningar till styrelse, VD och 
övriga ledande befattningshavare uppfyller Assa Abloy först från och med år 
2002. Tidigare år redovisar företaget endast hela koncernens totala löner och 
bonus och såldes saknas specificering av ersättningar till styrelse och VD. Assa 
Abloy tillämpar termen bonus under alla år med undantag för år 2004, då 
företaget använder termen rörlig ersättning. 
 
3.2.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Information om ersättning till Assa Abloys VD varierar för de granskade åren. 
Det framgår inte i någon av Assa Abloys årsredovisningar vilken intjäningsperiod 
den redovisade bonusen avser. År 1996 och år 1997 redovisas, till specificerade 
belopp, att företagets VD erhållit lön samt att bonus utbetalats. De tre efterföljan-
de åren redovisar företaget vilket belopp som VD totalt erhållit men någon 
information om vad ersättningen avser framkommer inte. Dessa år ges dock 
information om erhållen bonus som redovisas till belopp. År 2001 redovisas VD:s 
fasta lön och bonus, där ersättningarna redovisas enskilt till belopp. Från och med 
år 2002 ges utförligare information om VD:s ersättningar där det framkommer att 
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de utgörs av fast lön, övriga förmåner och bonus. Ersättningskomponenterna 
redovisas dels till specificerat belopp, dels till sammanslaget. Företaget redovisar 
de två sistnämnda ersättningar även i de fall då de varit 0 kronor.  
 
3.2.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Redovisning av ersättning till andra ledande befattningshavare i Assa Abloy sker 
först från och med år 2002. Detta och efterföljande år redovisar företaget att denna 
grupp erhållit fast lön och övriga förmåner samt att bonus har utbetalats. Ersätt-
ningarnas belopp redovisas dels specificerat, dels till totalt belopp. Företaget 
informerar inte om vilken intjäningsperiod den redovisade bonusen avser.     
 
3.2.3 Utformning av bonussystem 
Assa Abloy informerar om bonussystemens utformning i sina tre senaste årsredo-
visningar och att dessa gäller för hela koncernledningen. Första året, 2002, uttalar 
företaget att bonus baseras på uppnått resultat jämfört med föregående år och att 
det även förekommer bonus som baseras på organisk tillväxt. Resterande år, 2003 
och 2004, har bonussystemet ändrats till att baseras på förbättring av rörelseresul-
tatet jämfört med föregående år samtidigt som bonus baserat på organisk tillväxt 
används fortfarande. Dessa två år informeras även att företaget har ett tak för 
denna bonus på 2/3 av fast lön. Företaget informerar vidare att koncernledningen 
även har möjlighet att erhålla bonus som baseras på förbättringar av vinst per 
aktie. I de fall vinst per aktie ökar med 25 procent jämfört med föregående år 
utgår ett maximalt belopp på 2 MSEK per person. Hälften av denna bonus 
utbetalas följande år medan andra hälften hålls inne under fyra år och växer under 
tiden med en avkastning motsvarande koncernens avkastning på sysselsatt kapital.  
 
3.2.4 Sammanfattning av Assa Abloy 
Assa Abloy uppger i samtliga granskade årsredovisningar att Redovisningsrådets 
rekommendationer tillämpas och från och med 1998 uttalar företaget även att 
ÅRL tillämpats. I de två senaste årsredovisningarna beskrivs beslutsprocessen för 
ersättningar, som innebär att en kommitté granskar ersättningar till VD och 
ledning innan styrelsen godkänner dem. Kraven enligt ÅRL 5:20 § uppfylls av 
företaget från och med år 2002. Assa Abloy redovisade ersättningar till VD redan 
från år 1996, och informationen blir utförligare från och med år 2002. Företaget 
börjar år 2002 redovisa ersättningar till andra ledande befattningshavre. Det 
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framgår inte i någon av Assa Abloys årsredovisningar vilken intjäningsperiod den 
redovisade bonusen avser. VD:s ersättningar redovisas både sammanlagt och 
enskilt, utom år 1996 och 2001 då ersättningar endast redovisas enskilt. Från och 
med år 2002 redogör företaget för bonussystemets utformning som innebär att 
bonus baseras på resultatmått samt organisk tillväxt. 
 
3.3 Astra Zeneca 
År 1999 fusionerades Astra med det brittiska företaget Zeneca. Fortsättningsvis 
används benämningen Astra Zeneca på företaget oavsett tidsålder. Åren 1996 till 
1998 upprättades Astra Zenecas årsredovisning i enlighet med Redovisningsrådets 
rekommendationer och i huvudsak rekommendationer utgivna av IASB. För åren 
därefter, 1999 till och med 2004 följer årsredovisningen brittisk redovisnings-
praxis i enlighet med UK Companies Act 1985. Från 1998 och framåt redogör 
Astra Zeneca för beslutsprocessen för ersättningar till anställda ledande befatt-
ningshavare. Det första året, 1998, framgår endast att frågor rörande ersättningar 
till företagsledningen handläggs av en ersättningskommitté. Åren som följer 
utvecklas informationen om ersättningskommittén till att dels omfatta uppgift att 
inför styrelsen rekommendera en grundläggande ersättningspolicy, dels upprätta 
ersättningsförslag till högsta ledningen.  
 
Under de tre första undersökta åren uppfyller Astra Zeneca kraven som ÅRL 
ställer på redovisningen av ersättningar till styrelse, VD samt vice VD. Från år 
1999 och framåt görs en omfattande redogörelse för styrelsens ersättningar. I 
styrelsen ingår VD samt mellan 1 och 3 andra ledande befattningshavare, med 
följd att ÅRL därmed betraktas som uppfylld. Från och med år 1999 ges även en 
utförlig beskrivning av företagets övergripande ersättningspolicy och avsett syfte 
med olika ersättningskomponenter. Astra använder termen bonus i samtliga sina 
årsredovisningar 
 
3.3.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Redovisade ersättningar som Astra Zenecas VD tjänat in under åren 1996 till 1998 
utgörs av fast lön, förmåner samt styrelsearvode. Under dessa år redovisas inte 
någon kostnadsförd bonus utan endast den bonus som intjänats föregående år och 
som utbetalts innevarande år. Dessa fyra ersättningskomponenter, de tre under 
året intjänade samt utbetald bonus, redovisas till ett sammanslaget belopp. 
Specificering görs år 1996 för utbetald bonus samt styrelsearvode, medan 
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företaget de två efterföljande åren, lämnar specificering för samtliga fyra ersätt-
ningskomponenter. Från år 1999 och framåt redovisar företaget att dess VD 
intjänat och/eller fått utbetalt fast lön, förmåner samt bonus. Under dessa år 
framgår det därmed inte om bonus är utbetald för föregående år eller om den 
motsvarar årets kostnadsförda. År 2004 framgår det dock att bonusen utgörs av 
den som intjänats och kostnadsförts under innevarande år. Under åren 1999 till 
2004 redovisas fast lön, förmåner samt bonus dels till ett sammanslaget belopp, 
dels specificeras varje komponent. 
 
Utformning av bonussystem 
Astra Zeneca redovisar bonussystemets utformning alla de granskade åren med 
undantag för år 1996. Åren 1997 och 1998 grundar sig VD:s bonus på föregående 
års resultat efter finansnetto. Av detta resultat erhöll VD år 1997 0,5 promille. 
Detta år redogörs det även i årsredovisningen att företaget inför nästkommande år 
har omförhandlat VD:s ersättningsvillkor med följden att VD erhåller en höjd fast 
lön och en sänkning av bonus. Verkan av denna omförhandling syns året därpå, 
1998 då VD enligt villkoren uppburit 0,25 promille av föregående års resultat 
efter finansnetto. År 1999 grundade sig bonussystemet för styrelseledamöter, där 
VD ingår, på bolagets utveckling i förhållande till vad som överenskommits för 
året med ersättningskommittén. Bonusen kan påverkas både uppåt och nedåt av 
individens prestation, där ersättningskommittén kan tillämpa en multipel på 0 – 
1,5 för bonusen, efter egen bedömning. Maxgränsen för bonusen är 50 % av fast 
lön och det framstår som att detta är före eventuell användning av multipel från 
ersättningskommitténs sida. I årsredovisningen 1999 framgår det även att 
företaget kommer att införa ett nytt bonussystem nästkommande år. Åren 2000 till 
2004 är bonussystemet ändrat till att grundas på uppnådda mål för vinst per aktie. 
År 2000 är bonussystemet även till 20 % grundat på uppnådda mål för individuel-
la prestationer men för resterande år är systemet till 100 % grundat på vinst per 
aktie. Maximal bonus som företaget uppger kan utgå är för åren 2000 till 2004 
100 % av fast lön. 
 
3.3.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Information angående ersättningar till Astra Zenecas andra ledande befattnings-
havare ges först år 1999. De befattningshavare som avses är de som även är 
styrelseledamöter. Information om ersättningar till andra ledande befattnings-
havare som inte är medlemmar av styrelsen, ges i form av ett sammanlagt belopp 
av ersättningar till gruppen styrelse och ledande befattningshavare. Av detta 
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sammanlagda belopp informerar företaget om hur stor del som tillfallit styrelsen. 
Indirekt kan alltså andra ledande befattningshavares totala ersättningar beräknas, 
dock inte bonus. De två sista åren, 2003 och 2004, är dessutom endast en person, 
förutom VD, medlem i styrelsen med följd att det endast ges detaljerad informa-
tion om en person som ingår i gruppen andra ledande befattningshavare. Intjänade 
och/eller utbetalda ersättningar består under perioden 1999 till 2004 av fast lön, 
förmåner samt bonus. Det framgår således inte vilken period bonusen avser. Först 
år 2004 går det att indirekt utläsa att det rör sig om bonus som är intjänad och 
kostnadsförd innevarande år. Redovisningen av ersättningskomponenterna sker 
dels i ett sammanlagt belopp, dels till enskilda belopp. 
 
Utformning av bonussystem 
Bonussystemet för företagets andra ledande befattningshavare, som även är 
styrelsemedlemmar, baseras under år 1999 på bolagets utveckling, mätt i förhål-
lande till vad som för året överenskommits med ersättningskommittén. Kommit-
tén kan dessutom tillämpa en individuell multipel på 0 – 1,5 efter egen bedöm-
ning. Taket för bonus ligger detta år på 50 % av fast lön, före eventuell använd-
ning av multipel. De resterande åren, från år 2000 och framåt, grundas bonus till 
80 % på uppnådda mål för vinst per aktie samt 20 % på uppnådda individuella 
mål. Bonusen kan för dessa år maximalt vara 100 % av fast lön och ersättnings-
kommittén förbehåller sig rätten att minska samt undanhålla bonus om förvänt-
ningar inte uppfylls.  
 
3.3.3 Sammanfattning av Astra Zeneca 
Åren 1996 till och med 1998 uppger Astra Zeneca att de tillämpar Redovisnings-
rådets rekommendationer samt rekommendationer utgivna av IASB. Från och 
med år 1999 tillämpas brittisk redovisningspraxis vid upprättandet av årsredovis-
ningen. Företaget redogör för beslutsprocessen för ersättningar från och med år 
1998. Astra Zeneca uppfyller kraven som ställs enligt ÅRL 5:20 § samtliga 
undersökta år. Ersättningar till VD redovisas från och med år 1996 men utbetald 
bonus framgår endast under åren 1996-1998. Redovisning av ersättning till andra 
ledande befattningshavare sker först år 1999. Från år 1999 till och med år 2003 är 
det otydligt vilket år bonus avser för både VD och för andra ledande befattnings-
havare. Det senaste året, 2004, framgår det att bonus är intjänad under året, det 
vill säga att den är kostnadsförd. Ersättningar redovisas både sammanlagt och 
enskilt samtliga år. För VD uppges bonussystemets utformning från och med år 
1997. År 1997 och 1998 baseras bonus på resultatmått och året därpå på bolagets 
utvecklig. De efterföljande fem åren, från år 2000 och framåt baseras bonus på 
uppnådda mål för vinst per aktie. Utformningen av bonussystemet för andra 
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ledande befattningshavare anges först år 1999. Detta år framgår det att bonus 
baseras på bolagets utveckling. Från och med år 2000 baseras bonus på uppnådda 
mål för vinst per aktie och på individuella prestationer  
 
3.4 Atlas Copco 
I Atlas Copcos årsredovisningar för åren 1996 och 1998 beskriver företaget att de 
följer internationella riktlinjer som upprättats av OECD samt att de är positiva till 
de riktlinjer som upprättats av FN:s organ för arbetsmarknadsfrågor (ILO). År 
1997 uppger företaget att deras årsredovisning är upprättad enligt ÅRL. Åren 
1999 och 2000 framgår det att årsredovisningen är upprättad enligt svenska 
redovisningsprinciper, vilket kompletteras år 2001 med att årsredovisningen även 
är upprättad enligt ÅRL. Från och med år 2002 framgår det att årsredovisningen 
är upprättad i enlighet med ÅRL och Redovisningsrådets rekommendationer. 
Företaget tillsätter år 1999 en kommitté som ska se över ersättningar, men 
information om beslutsprocessen för ersättningar framkommer inte förrän år 2002. 
År 2002 beskriver företaget att kommittén för ersättningar analyserar och lämnar 
ett beslutsunderlag till styrelsen om ersättningar till VD, koncernchef samt för 
övriga medlemmar i koncernledning. De efterföljande två åren har beslutproces-
sen ändrats till att ersättningskommittén lämnar förslag om ersättningar till VD 
och koncernchef till styrelsen för beslut. Kommittén ger även stöd till VD 
angående kompensation till övriga medlemmar i koncernledningen. 
 
Atlas Copco uppfyller kraven från ÅRL 5:20 § varje år, då de redovisar alla 
ersättningar till ett sammanlagt belopp samt specificerar bonus för gruppen 
styrelse och VD. År 1996 framgår det att gruppen består av styrelse och verkstäl-
lande ledning. Från och med år 2002 skiftar Atlas Copco ordbruk från att använda 
termen bonus, till rörlig ersättning. 
 
3.4.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Företaget lämnar information om ersättning till VD alla de granskade åren. VD:n i 
Atlas Copco har erhållit fast lön varje år. Åren 1996 och 1997 redovisar företaget 
även att VD har fått arvode från koncernbolag. Under året 2002 skiftade företaget 
VD. Den avgående VD:n har erhållit fast lön samt bonus dels för föregående år, 
dels för arbetad period innevarande år. Den tillträdande VD:n har erhållit fast lön 
och förmån i form av bilförmån. Företaget informerar år 2003 att ingen bonus 
utbetalats till tillträdande VD för år 2002, på grund av negativt resultat. Året 
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därefter, 2004 uttalar företaget att VD valt att lyfta bonus från 2003 i form av 
pensionsförsäkring. Totalt sett lämnar företaget information om kostnadsförd 
bonus från och med år 2002. Ersättningar till VD redovisas som ett sammanlagt 
belopp från och med år 2003, där fast lön, kostnadsförd bonus, andra förmåner, 
pensionsförmåner samt övrig ersättning ingår. Under samtliga år redovisas 
ersättningar till enskilda belopp. De poster som specificeras fram till och med år 
2002 är fast lön, utbetald bonus och i vissa fall arvode. Från och med år 2003 
redovisar företaget fast lön, kostnadsförd bonus, andra förmåner, pensionsförmå-
ner samt övrig ersättning som enskilda belopp. 
 
Utformning av bonussystem 
Från och med år 2002 redovisar företaget för bonussystemets utformning samt 
vilka villkor som gäller. Detta år informerar företaget att bonus baseras på resultat 
före skatt samt att taket för bonus är 70 % av fast lön. Året därpå framgår det att 
bonus är beräknad till 1 promille av det resultat efter finansiella poster, för Atlas 
Copco-gruppen, som överskrider 2 000 MSEK. Taket för bonus är även detta år 
70 % av fast lön. För år 2004 anges att bonus baseras på om Atlas Copco-
gruppens resultat efter finansiella poster når fastställda mål och att taket för bonus 
är 50 % av fast lön.  
 
3.4.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Ersättning till andra ledande befattningshavare redovisar Atlas Copco från och 
med år 2002. Detta år framgår det att befattningshavarna tjänat fast lön, andra 
kontanta ersättningar och bonus. Dessa befattningshavare har även bilförmån. 
Under år 2003 och 2004 erhåller dessa personer fast lön, bonus och andra 
förmåner. Utbetald bonus uppges inte för något år men uppgift om kostnadsförd 
bonus lämnas för åren 2002 och framåt. Företaget redovisar ersättningar som 
sammanlagda belopp där det år 2002 ingår fast lön, andra kontanta ersättningar 
samt kostnadsförd bonus i det sammanlagda beloppet. De två efterföljande åren 
redovisas fast lön, kostnadsförd bonus, andra förmåner, pensionsförmåner samt 
övrig ersättning i ett sammanlagt belopp. Dessa ersättningskomponenter specifice-
ras även enskilt under de två senaste åren.  
 
Utformning av bonussystem 
I årsredovisningen för år 2002 uttalar företaget att bonus baseras på hur väl befatt-
ningshavarna uppnått specifika mål och maxgränsen för bonus är detta år 34 % av 
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fast lön. Åren därpå baseras bonus på en kombination av Atlas Copco-gruppens 
och individens resultat. Taket för bonus är 40 eller 50 % av fast lön år 2003 och 
har höjts till 60 eller 70 % av fast lön år 2004. 
 
3.4.3 Sammanfattning av Atlas Copco 
I Atlas Copcos årsredovisningar framgår det att företaget under åren 1996 och 
1998 följer riktlinjer upprättade av OECD samt riktlinjer upprättade enligt FN:s 
organ för arbetsmarknadsfrågor. Under resterande år följer företaget svenska 
redovisningsprinciper. Från och med år 1999 har företaget en ersättningskommit-
té, men vad kommittén har för arbetsuppgifter framkommer först år 2002. Atlas 
Copco uppfyller kraven från ÅRL 5:20 § samtliga granskade år och redogör för 
ersättning till VD samtliga år. Kostnadsförd bonus anges från och med år 2002, i 
de fall någon bonus intjänats. Under de granskade åren, fram till och med år 2003 
redovisas utbetald bonus.  Ersättningar redovisas enskilt samtliga år och de 
senaste två åren redovisas de även till sammanlagt belopp. Bonussystemets 
utformning anges från och med år 2002, där bonus samtliga tre år baseras på 
någon form av resultatmått. År 2002 börjar företaget även att redovisa ersättningar 
till andra ledande befattningshavare samt hur deras bonussystem är utformat. 
Ersättningar redovisas sammanlagt dessa tre år och kostnadsförd bonus specifice-
ras. I övrigt specificeras posterna endast de två senaste åren. År 2002 baseras 
bonus på hur väl personerna uppnått vissa mål och de resterade två åren baseras 
bonus på en kombination av koncernens och individens resultat.  
 
3.5 Autoliv 
Autoliv uppger i sin årsredovisning för år 1996 att deras redovisning i allt 
väsentligt följer IAS. De resterande åtta åren uttalar företaget att deras koncernre-
dovisning är upprättad i enlighet med US GAAP, vilket är en följd av att Autoliv 
AB gått ihop med Morton ASP och bildat det amerikanska bolaget Autoliv Inc. 
En konsekvens av att Autoliv numera är ett amerikanskt bolag är att de inte 
redovisar ersättningar till styrelse och företagsledning i årsredovisningen utan i 
särskilda handlingar, så kallade Proxy Statements.  
 
Från och med år 1997 upplyser företaget om beslutsprocessen för ersättningar, 
som innebär att en kompensationskommitté godkänner och ger förslag till 
styrelsen om villkor för ledande befattningshavares ersättningar, efter att ha 
rådfrågat en oberoende kompensationskonsult. Autoliv uppfyller inte kraven som 
ställs enligt 5:20 § ÅRL för något av de granskade åren. Företaget tillämpar 
termen bonus i sina årsredovisningar samtliga de undersökta åren. 
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3.5.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
VD i Autoliv har erhållit fast lön alla de granskade åren. År 1996 skiftade 
företaget VD och avgående VD erhöll detta år utöver fast lön även arvode från 
moderbolag och dotterbolag. Utbetald bonus, som avser intjänad bonus för 
förgående år, anges för alla år även då den varit 0 kronor. Företaget redovisar 
kostnadsförd bonus samtliga granskade år, med undantag från de tre första åren, 
1996-1998. Ersättningar redovisade som ett sammanlagt belopp förekommer 
endast år 1996, där fast lön, utbetald bonus och i förekommande fall arvode ingår. 
Samtliga år redovisar företaget ersättningar som enskilda belopp, där posterna fast 
lön, utbetald bonus samt kostnadsförd bonus specificeras. 
 
3.5.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Autoliv redovisar inte för någon ersättning till andra ledande befattningshavare år 
1996. De följande åtta åren redovisas ersättningar till dessa personer enskilt för 
var och en. Det framgår att andra ledande befattningshavare har tjänat fast lön och 
bonus, med undantag för år 2001, då företaget uttalar att ingen tjänade in någon 
bonus. Fast lön samt utbetald bonus redovisas under åren, även då den varit 0 
kronor. Kostnadsförd bonus redovisar företaget aldrig för. 
 
3.5.3 Utformning av bonussystem 
I årsredovisningen för år 1996 framgår endast bonussystem för VD är resultatba-
serad. De följande åren redogör företaget för hur bonussystemet är uppbyggt för 
både VD och andra ledande befattningshavare. För VD baseras bonus på hur 
vinstmål uppnås som är godkända av kommittén. För andra ledande befattnings-
havare gäller samma grund som för VD, men har kompletterats med vinstmål för 
respektive affärsenhet och dotterbolag. Företaget informerar från och med 1997 
även om vad bonus maximalt kan uppgå till i relation till fast lön. Denna max-
gräns är samma för både VD och andra ledande befattningshavare. År 1997 är 
denna maxgräns 48 % av fast lön och året därpå har den ökat till 56 %. För åren 
1999 och 2000 uppges maxgränsen vara 60 % och år 2001 har den ökat ytterligare 
till att vara 70 %. Den slutliga ökning kommer år 2002 då taket för bonus är 100 
% av fast lön, vilken även gäller för åren 2003 och 2004. 
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3.5.4 Sammanfattning av Autoliv 
Autoliv tillämpar år 1996 i allt väsentligt IAS men från och med år 1997 tillämpar 
företaget US GAAP. Från och med år 1997 upplyser företaget om beslutsproces-
sen angående ersättningar. Företaget uppfyller inte kraven enligt ÅRL 5:20 § 
under något av de granskade åren. Autoliv redovisar ersättning till VD samtliga år 
och ersättningar till andra ledande befattningshavare redovisas från och med år 
1997. Utbetald bonus, som avser intjänad bonus för förgående år, anges för alla 
åren även då den varit 0 kr. Kostnadsförd bonus anges för VD från och med år 
1999. Ersättningarna till företagets ledande befattningshavare redovisas endast 
enskilt, med undantag för VD:s ersättningar år 1996 då även ett sammanlagt 
belopp redovisas. År 1996 är VD:s bonus resultatbaserad, men övergår därefter 
till att baseras på hur vinstmål för företaget uppnås. Dessa mål gäller även för 
andra ledande befattningshavare med tillägg för vinstmål för respektive affärsen-
het eller dotterbolag. 
 
3.6 Electrolux 
I Electrolux årsredovisningar framgår från och med år 1998 att deras koncernre-
dovisning upprättas enligt god redovisningssed, med tillämpning av Redovis-
ningsrådets rekommendationer. Dessförinnan uttalar företaget endast för året 1997 
att ÅRL tillämpas. Sedan år 2002 redovisar företaget för hur beslutsprocessen för 
ersättningar till ledande befattningshavare går till. Åren 2002 och 2003 lämnar en 
ersättningskommitté förslag till styrelsen avseende ersättningar till VD och andra 
medlemmar i koncernledningen. Det senast undersökta året, 2004, har formule-
ringen av kommitténs uppgifter ändrats till att lämna förslag på principer för 
ersättningar. 
 
De krav på redovisning av ersättningar som ÅRL ställer uppfyller företaget inte 
något av de granskade åren. Från år 1997 redovisar företaget en sammanlagd 
summa av ersättningar till gruppen styrelse och VD men det görs ingen specifice-
ring av bonus. De två sista åren, 2003 och 2004, består gruppen som ersättningar-
na avser av styrelseledamöter och ledande befattningshavare. Under åren 1996 till 
och med 2000 används termen bonus i företagets årsredovisningar. Åren därefter 
används istället termen rörlig lön 
 
 12/37 
Hobler, Persson & Rosberg  Appendix 3 
 
3.6.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Redovisning för vad Electrolux’ VD har intjänat under åren är högst varierande. 
Det tidigast undersökta året, 1996, tillsammans med år 2001 redovisas endast att 
VD intjänat fast lön, samt att en bonus för föregående år har utbetalts. Dessa 
ersättningar redovisas dels sammanslaget, dels specificerade. Åren 1997 till och 
med 2000, redovisar företaget att VD har intjänat fast lön och bonus, vilka även 
specificeras till belopp. Företaget informerar även att bonus har utbetalts under 
respektive innevarande år. Electrolux har under år 2002 bytt VD. För avgående 
VD upplyses det om att personen har haft fast lön, erhållit bonus för föregående år 
samt intjänat ny bonus under året. De två förstnämnda ersättningskomponenterna 
redovisas till ett sammanslaget belopp medan specificering sker för alla tre 
ersättningar. För företagets nytillträdde VD redovisas endast att personen har 
intjänat fast lön. De efterföljande åren, 2003 och 2004, redovisas det att VD 
förutom fast lön även fått utbetalt bonus för föregående år. År 2004 framkommer 
det att personen under innevarande år har intjänat bonus. Dessa två år redovisas 
ersättningarna dels till ett sammanslaget belopp, dels till specificerade. 
 
Utformning av bonussystem 
Från och med år 1997 börjar Electrolux redovisa bonussystemets utformning. 
Fram till och med år 1999 baseras bonus på 0,65 promille av koncernens resultat 
före skatt. Taket för denna bonus är, i relation till fast lön, 60 % för åren 1997 och 
1998 medan den för år 1999 maximalt kan uppgå till 70 % av fast lön. År 2000 
ändrar företaget sin informationsgivning för bonus och uttalar istället att bonus 
följer de principer som premierar värdeskapande i koncernen. Bonus utgår vid ett 
högre skapat värde än föregående år och följer detta ytterligare värde linjärt. 
Denna information framgår åren 2000 och 2001, dock framgår inte om någon 
maxgräns för bonus tillämpas. År 2002 och framåt framgår det endast att bonus 
baseras på värdeskapande inom koncernen, och år 2004 framgår det dessutom att 
årliga mål sätts för detta värdeskapande. Taket för bonus år 2002 är 100 % medan 
den år 2003 och 2004 har stigit till 110 % av fast lön. Det sista året, 2004, anges 
även att företaget har en målgräns på 70 % av fast lön.  
 
3.6.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Ersättningar till andra ledande befattningshavare framgår i Electrolux’ årsredovis-
ningar från och med år 2002. Företaget informerar att dessa befattningshavare 
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utgörs både av sektorchefer och av stabschefer. Under åren 2002 till och med 
2004 redovisas det att befattningshavarna erhållit fast lön samt bonus från 
föregående år. Det senast undersökta året, 2004, redovisar företaget att befatt-
ningshavarna även har intjänat bonus som avser innevarande år. För dessa tre år 
redovisas ersättningarna både till sammanlagda och till enskilda belopp. Det 
framgår även år 2004 att endast utländska befattningshavare är berättigade till 
förmåner som bilförmån och bostadsförmån. 
 
Utformning av bonussystem 
Bonussystemet för Electrolux’ sektorchefer för åren 2002 och 2003 är baserat på 
värdeskapande i respektive sektor, medan det för stabscheferna är baserat på 
värdeskapande för koncernen i helhet samt på prestationsmål inom respektive 
funktion. Det framgår även att taket för bonus dessa år är satt till 100 % av fast 
lön. Det sista året, 2004, redovisar företaget att bonus för sektorchefer baseras på 
finansiella och icke-finansiella mål. Bonus för stabschefer baseras fortfarande på 
värdeskapande för koncernen samt på prestationsmål inom respektive funktion. 
Detta år är taket för bonus olika för sektorchefer och stabschefer. Maxgräns för 
bonus till sektorchefer är mellan 90 och 100 % av fast lön medan maxgränsen 
endast är 55 % av fast lön för stabschefer. Företagets målgräns för bonus anges 
också detta år. För sektorchefers bonus är målet att bonus ska uppgå till högst 45-
50 % av fast lön medan målet för stabschefer är högst 30 %. År 2003 redovisas 
det att en befattningshavare har ett tak på 150 % av fast lön. Det sista året, 2004, 
framkommer det att denna befattningshavare är en sektorchef i USA, för vilken 
bonus baseras på samma mål som de andra sektorcheferna men max- och 
målgränsen för bonus är dock högre än de övriga, 150 % respektive 100 % av fast 
lön. 
 
3.6.3 Sammanfattning av Electrolux 
Electrolux uttalar år 1997 att redovisningen följer ÅRL. Därefter uttalar företaget 
att redovisningen följer god redovisningssed, med tillämpning av Redovisningsrå-
dets rekommendationer. Företaget redovisar från och med år 2002 hur deras 
beslutsprocess för ersättningar till befattningshavare går till, nämligen att en 
ersättningskommitté lämnar förslag till styrelsen på ersättningar. Kraven som 
ställs enligt ÅRL 5:20 § uppfylls inte något av åren, då företaget inte specificerar 
bonus till gruppen styrelse, VD och motsvarande.  
 
Redovisning av ersättningar till VD varierar under åren. VD har under samtliga år 
antingen intjänat eller fått bonus utbetalt. Bonus som intjänats under året och som 
ska kostnadsföras innevarande år redovisar företaget för i samtliga årsredovis-
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ningar med undantag för åren 1996, 2001 och 2002. Redovisning av ersättnings-
beloppen sker specificerat under samtliga år. Ersättningarna redovisas även till ett 
sammanlagt belopp år 1996 samt 2001 och framåt. Bonussystemet är för åren 
1997 till och med 1999 baserat på resultatmått och under de resterande fem åren 
baserat på koncernens värdeskapande.  
 
Electrolux börjar sin redovisning av andra ledande befattningshavares ersättningar 
först år 2002. Under åren 2002 och 2003 anges att befattningshavarna har erhållit 
fast lön samt utbetald bonus som intjänats föregående år. År 2004 redovisas inte 
någon utbetald bonus men däremot att befattningshavarna har intjänat bonus 
under året. Bonussystemet för dessa befattningshavare är beroende av enhetsbe-
fattning och kan därför baseras antingen på värdeskapande i sektorer eller på 
koncernens värdeskapande i helhet och på prestationsmål inom funktionen. 
 
3.7 Ericsson 
Ericssons uppger i sina årsredovisningar för samtliga år att deras redovisningar är 
upprättade enligt god svensk redovisningssed med tillämpning av Redovisnings-
rådets rekommendationer. De sista två åren uppges även att företaget följer ÅRL. 
Företaget uppger dessutom, i anslutning till redovisningen av ersättningar, att 
NBK:s rekommendation följs år 2002. Efterföljande år uppges här endast att 
tillämpliga lagar, regelverk och rekommendationer följs. Från och med år 2001 
redovisar företaget för hur deras beslutsprocess för ersättning till ledande befatt-
ningshavare fungerar nämligen att en kommitté förbereder förslag som sedan 
styrelsen tar beslut om. År 2004 har formuleringen av beslutsprocessen ändrats till 
att kommittén granskar och utformar förslag på ersättning. 
 
Kraven som ställs på redovisning av ersättningar till ledande befattningshavare 
enligt ÅRL 5:20 § uppfylls för de granskade åren med undantag för åren 1996 
samt 2002 och framåt. År 1996 ges ingen specificering av bonus utan endast den 
sammanlagda summan av ersättningar redovisas för gruppen styrelse, VD och 
motsvarande. År 2002 redovisas endast ersättningar till styrelseordförande samt 
VD, vilket innebär att information om övriga styrelsens ersättningar saknas. Av 
informationen som ges framgår inte om denna grupp har erhållit någon ersättning. 
År 2003 och 2004 anges ingen sammanlagd summa av erhållna ersättningar för 
gruppen utan en individuell specificering för befattningshavarna görs. År 2001 
uttrycker man även att tidigare VD och vice VD ingår i gruppen som har erhållit 
ersättning, vilket inte uttalas i några andra årsrapporter trots att företaget skiftat 
dessa befattningshavare även andra år. Ericsson tillämpar termen bonus fram till 
år 2002 då de skiftar till att använda termen rörlig lön. 
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3.7.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Ericssons VD har erhållit fast lön och övriga förmåner under alla de granskade 
åren. Övriga förmåner avser bilförmån åren 1996 till och med 1999. För de övriga 
åren framgår inte vad dessa förmåner avser. Företagets redovisning av bonus 
varierar över åren, där utbetald bonus anges för samtliga år förutom för åren 2000 
och 2001 och avser bonus intjänad föregående år. Redovisning av kostnadsförd 
bonus sker för alla åren förutom år 1996 och 2001. Ericsson uttalar vissa år att 
utbetald och kostnadsförd bonus varit 0 kronor. Ersättningar som redovisas till ett 
sammanslaget belopp avser fast lön, övriga förmåner och utbetald bonus i de fall 
sådan ersättning utgått. Denna redovisning görs för alla åren med undantag för år 
2000 då ersättningarna redovisas enskilt. Redovisning av enskilda poster varierar 
men i de fall där bonus utbetalats eller kostnadsförts specificeras detta belopp. 
Fast lön redovisas enskilt från och med år 2000 och övriga förmåner redovisas 
enskilt från och med år 1999. År 2001 görs dock ingen specificering av enskilda 
belopp.   
 
Utformning av bonussystem  
Ericssons redovisning av hur bonussystemen är utformade och vilka villkor som 
gäller för dessa kan utläsas först från och med år 2002. År 2000 framkommer 
dock att bonus baseras på personliga mål som länkats till företagets mål. År 2002 
redovisas att bonus baseras på finansiella och mätbara icke-finansiella mål, som är 
relaterade till övergripande koncernmål. Bonus för VD kan detta året uppgå till 
maximalt 50 % av den fasta lönen men som mål har Ericsson att den endast ska 
uppgå till 25 %. År 2003 har företaget ändrat bonusens beräkningsgrunder till att 
baseras på koncernens lönsamhet före omstruktureringskostnader och ett positivt 
kassaflöde. Taket för bonus har detta året höjts till 80 % av fast lön men företagets 
målsättning är 40 %. Det senaste granskade året uttalas att företaget baserar bonus 
på finansiella och operativa beräkningsgrunder och att bonusens maxgräns är 60 
% av fast lön. Målet för bonusens storlek i relation till fast lön är detta året satt till 
30 %. 
 
 16/37 
Hobler, Persson & Rosberg  Appendix 3 
 
3.7.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Information om ersättning till Ericssons andra ledande befattningshavare framgår 
inte i årsredovisningarna för åren 1996 till 2001. Från och med år 2002 uppges att 
dessa befattningshavare intjänar fast lön och övriga förmåner. Någon specificering 
av övriga förmåner görs inte då företaget uttalar att dessa inte anses vara av 
väsentlig betydelse. Företaget uppger både kostnadsförd och utbetald bonus för 
dessa år, även då den varit 0 kronor. Redovisning av de ersättningar som intjänats 
och/eller utbetalats sker dels till ett sammanlagt belopp, dels specificerat. I det 
sammanlagda beloppet inkluderas den utbetalda bonusen till skillnad från den 
intjänade som endast specificeras.  
 
Utformning av bonussystem 
År 2002 intjänades ingen bonus men en beskrivning görs av bonussystemets 
utformning, det vill säga att bonus baseras normalt på finansiella och mätbara 
icke-finansiella mål som är relaterade till övergripande koncernmål samt eget 
ansvarsområde. Taket för denna ersättning är 50 % av fast lön men Ericsson 
uppger att målsättningen är att den ska uppgå till 25 %. Åren därpå, 2003 och 
2004, framgår det att befattningshavarna intjänade bonus och att bonussystemets 
utformning har ändrats till att baseras på andra grunder. År 2003 baseras bonus på 
lönsamhet före omstruktureringskostnader, positivt kassaflöde samt egna enhets-
mål och med ett tak på 80 % av fast lön. Ericssons målsättning är dock att 
bonusen högst ska uppgå till 40 %. År 2004 uttalar företaget endast att bonus 
baseras på finansiella och operationella mål. Taket på denna ersättning är 60 % 
men företagets målsättning är att den högst ska uppgå till 30 %. 
 
3.7.3 Sammanfattning av Ericsson 
Ericsson uppger samtliga år att deras redovisningar är upprättade enligt Redovis-
ningsrådets rekommendationer. Från och med år 2002 kommenterar företaget 
vilka regler som följs vid redovisning av ersättningar. År 2002 uppges att NBK:s 
rekommendation följs. Åren därefter anges att tillämpliga lagar, regelverk och 
rekommendationer följs. Beslutsprocessen för ersättningar till ledande befatt-
ningshavare framgår från och med år 2001. Företaget har en ersättningskommitté 
som förbereder förslag på ersättning som sedan styrelsen tar beslut om. Kraven 
som ställs enligt ÅRL 5:20 § uppfylls under åren 1997-2001 men inte år 2002.  
 
Ersättningar till VD i form av fast lön och förmåner redovisas varje år. Utbetald 
bonus som är intjänad föregående år redovisas samtliga år med undantag för åren 
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2000 och 2001. Kostnadsförd bonus som är intjänad under innevarande år 
redovisas varje år med undantag för åren 1996 och 2001. Ersättningarna specifice-
ras alla undersökta år med undantag för år 2001. Ersättningar till företagets andra 
ledande befattningshavare framgår för åren 2002 till och med 2004, där både 
utbetald och kostnadsförd bonus anges. Redovisning av dessa befattningshavares 
ersättningar sker både specificerat och till ett sammanlagt belopp. Redovisning, år 
2000, av vad VD:s bonussystem baseras på består endast av att bonus baseras på 
personliga mål som länkats till företagets mål. Från och med år 2002 baseras 
bonus på samma grunder för både VD och andra ledande befattningshavare. År 
2002 redogör företaget att bonus baseras på finansiella och icke-finansiella mål. 
Året därefter, 2003, har detta ändrats till att bonus baseras på lönsamhet före 
omstruktureringskostnader, positivt kassaflöde, samt egna enhetsmål. År 2004 har 
företaget övergått till att basera bonus på finansiella och operationella mål. 
 
3.8 Föreningssparbanken 
Föreningsbanken och Sparbanken gick år 1996 samman till Föreningssparbanken. 
För detta år redovisar vi således både för vad Föreningsbanken och för vad 
Sparbanken skriver i sina årsredovisningar. 
 
Från och med år 1996 framgår det att respektive årsredovisning är upprättad enligt 
ÅRKL samt Finansinspektionens föreskrifter och allmänna råd. Föreningsspar-
banken utökar sedan denna information, från och med år 2001, med att även uttala 
att redovisningen följer Redovisningsrådets rekommendationer. Företaget 
redovisar för sin beslutsprocess för ersättningar från och med år 2002. För både år 
2002 och 2003 gäller att en kompensationskommitté förbereder och beslutar om 
ersättningar till VD och övriga koncernledningen. Det sista året, 2004, har 
processen ändrats till att kommittén förbereder ersättningsfrågorna och att det är 
styrelsen som tar beslut.  
 
Kraven som ställs enligt ÅRL 5:20 § uppfylls alla åren med undantag från 
Föreningsbanken år 1996 då bonus inte specificeras. De personer som ingår i 
redovisningen är styrelse, VD och vice VD. Åren 2000-2002 redovisas den 
sammanlagda summan av ersättningar separat för varje verksamhetsland medan 
bonus för alla verksamhetsländers VD och vice VD redovisas tillsammans i ett 
belopp. Under samtliga granskade år använder Föreningssparbanken termen 
tantiem i sina årsredovisningar. De senaste tre åren tillämpas även termerna bonus 
och rörlig ersättning. 
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3.8.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Av företagets redovisning för ersättningar till VD framgår det endast att VD för 
åren 1996 till och med 1999 har erhållit ”ersättning”. Undantaget är Förenings-
banken år 1996 som uttalar att VD erhållit lön och andra förmåner. För åren 2000 
till och med 2002 framgår det att VD har intjänat fast lön samt bonus som 
kostnadsförts innevarande år. Vidare uttalar företaget, från och med år 2002, att 
VD har erhållit övriga ersättningar och förmåner, men vad dessa utgör framgår 
inte. År 2003 upplyser företaget om att tillträdande VD:s anställningsvillkor inte 
innehåller några inslag av rörliga lönedelar i form av bonus eller liknande. Åren 
1998 samt 2002 till och med 2004 redovisas utbetald bonus, även vid de fall den 
har varit 0 kr. Den kostnadsförda bonusen som intjänats under innevarande år 
redovisas endast för åren 2000 till och med 2002. Ersättningarna redovisas till ett 
sammanslaget belopp under alla år. I de sammanlagda beloppen ingår fast lön 
varje år men vilken bonus som ingår varierar. Åren 2000 och 2001 ingår kostnads-
förd bonus till skillnad från åren 1998, 2002 och 2003 då utbetald bonus ingår. De 
två sista åren, 2003 och 2004, ingår även övriga ersättningar och förmåner i det 
sammanlagda beloppet. Ersättningarna specificeras även till enskilda belopp. Det 
som redovisas enskilt år 1998 är utbetald bonus. Året därpå, 2000, specificeras 
kostnadsförd bonus. De två åren därefter, 2001 och 2002, specificeras förutom 
kostnadsförd bonus även den under året utbetalda bonusen samt fast lön. De två 
sista åren, 2003 och 2004, redovisas ersättningskomponenterna fast lön, utbetald 
bonus samt övriga ersättningar och förmåner med specificerade belopp. 
 
3.8.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Föreningssparbanken börjar redovisa ersättningar till andra ledande befattnings-
havare först år 2002. Företaget specificerar inte ersättning till andra ledande 
befattningshavare i andra länder utan lägger samman ersättningarna till både 
svenska och utländska befattningshavare. Från detta år och framåt har befatt-
ningshavarna intjänat fast lön, bonus samt övriga ersättningar och förmåner. Både 
utbetald och kostnadsförd bonus redovisas för dessa år. Gemensamt för dessa tre 
år är att varje ersättningskomponent redovisas till enskilt belopp. Vissa kompo-
nenter redovisas även till sammanlagt belopp. I det sammanlagda beloppet ingår 
år 2002 fast lön, utbetald bonus samt övriga ersättningar och förmåner. I de 
sammanlagda beloppen för åren 2003 och 2004 ingår fast lön, kostnadsförd bonus 
samt övriga ersättningar och förmåner 
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3.8.3 Utformning av bonussystem 
Föreningssparbanken har för åren 2002 och framåt ett gemensamt bonussystem 
för företagets befattningshavare. Bonus baseras till 2/3 på utfallet i företagets 
resultatandelssystem Kopparmyntet och till 1/3 på individuella mål. Det fram-
kommer även under samtliga år att bonus maximalt kan uppgå till 25 % av fast 
lön.  
 
Maxgränsen för bonus på 25 % av fast lön anges för VD redan år 2001, trots att 
ingen annan information om bonussystemet redovisas. År 2004 intjänade VD inte 
någon bonus då denne avtalat bort möjligheten till denna ersättning. 
 
3.8.4 Sammanfattning av Föreningssparbanken 
Samtliga undersökta årsredovisningar är upprättade enligt ÅRKL samt från och 
med år 2001 även enligt Redovisningsrådets rekommendationer. Från och med år 
2002 framgår företagets beslutsprocess för ersättningar. År 2002 och 2003 är det 
en kompensationskommitté som förbereder och tar beslut om frågor angående 
ersättningar till befattningshavare. Efterföljande år är processen ändrad till att 
styrelsen är beslutsfattande. Företaget uppfyller kraven enligt ÅRL 5:20 § 
samtliga år med undantag från Föreningsbanken år 1996 då bonus inte specifice-
rades. Under åren 1996 till och med 1999 redovisas endast att VD har erhållit 
”ersättningar”. Åren därefter framgår det att VD intjänar fast lön, bonus samt 
övriga ersättningar och förmåner. Företaget redovisar utbetald bonus under åren 
1998, 2002-2004. År 1998 framkommer det inte vilken intjäningsperiod den 
utbetalade bonusen avser, men för de övriga åren avser den föregående år. 
Kostnadsförd bonus redovisas åren 2000 till och med 2002, därefter har inte 
någon bonus tjänats in. 
  
År 2002 börjar företaget redogöra för ersättningar till andra ledande befattnings-
havare, som under åren fram till och med år 2004 intjänar fast lön, bonus samt 
övriga ersättningar och förmåner. Under dessa år redovisas både utbetald och 
kostnadsförd bonus Till dessa befattningshavare redovisas ersättningskomponen-
terna både till enskilda och sammanslagna belopp. Bonussystemets utformning 
anges från och med år 2002 för både VD och andra ledande befattningshavare. 
Bonus baseras till 2/3 på utfall i ett resultatandelssystem och till 1/3 på individuel-
la mål 
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3.9 Gambro 
Gambro redovisar i sina årsredovisningar att de är upprättade i enlighet med 
Redovisningsrådets rekommendationer samt från och med år 1997 enligt ÅRL. 
Åren 2002 och 2003 uppges även att ersättningar redovisas enligt NBK:s rekom-
mendation. Sedan år 1999 framgår företagets beslutsprocess för ersättningar som 
sker genom att en ersättningskommitté förbereder ersättningsfrågor som sedan 
styrelsen fattar beslut om.  
 
Gambro följer kraven enligt ÅRL 5:20 § alla de undersökta åren. År 1996 
redovisar de för ersättningar till gruppen styrelse, VD samt vice VD. Resterande 
år redovisar företaget för gruppen styrelse och VD. Företaget använder termen 
bonus i alla de undersökta årsredovisningarna. 
 
3.9.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Från år 1996 till och med 2001 framgår det i årsredovisningarna att VD intjänat 
fast lön samt förmåner i form av bilförmån. Från och med år 2002 redovisar 
företaget att VD intjänat fast lön, bonus samt övriga förmåner. Vad övriga 
förmåner avser framgår dock inte. År 1998 erhöll VD en extra bonus, som 
avsattes till pension, för sitt arbete med företagets fusion med ett annat företag. 
Åren 1996 till och med 2001 redovisas utbetald bonus men det framkommer inte 
vilken intjäningsperiod den avser. Från och med år 2002 redovisar företaget, 
utöver utbetald bonus, även kostnadsförd bonus som intjänats under året. Ersätt-
ningar till VD redovisas åren 1996 till och med 2001 dels till sammanlagda 
belopp, dels specificeras utbetald bonus. De resterade tre åren, från 2002 och 
framåt, redovisas ersättningarna endast till enskilda belopp. 
 
Utformning av bonussystem 
Gambro redovisar från och med år 2002 att VD:s bonus baseras dels på resultat-
mått på koncern- och affärsområdesnivå, dels på individuella mål. Relationen 
mellan dessa mått varierar under åren. Året 2002 baseras 60 % på resultatmått och 
40 % på individuella mål. Åren därefter, 2003 och 2004, är relationen 70/30 
respektive 80/20 mellan resultatmått och individuella mål. Bonus har ett tak på 50 
% av fast lön under samtliga år och företaget har ett uttalat mål att bonus högst 
bör uppgå till 30 % av fast lön.  
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3.9.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Gambro redovisar från och med år 2002 ersättningar till andra ledande befatt-
ningshavare. Dessa år intjänar befattningshavarna fast lön, bonus samt övriga 
ersättningar och förmåner. Övrig ersättning till företagets andra ledande befatt-
ningshavare i USA avser en så kallad trohetsbonus. För samtliga tre år redovisar 
företaget både utbetald och intjänad bonus. De olika ersättningsdelarna redovisas 
endast som enskilda specificerade belopp.  
 
Utformning av bonussystem 
Bonus för Gambros andra ledande befattningshavare baseras på samma grunder 
som bonus för företagets VD, nämligen dels på resultatmått på koncern- och 
affärsområdesnivå, dels på individuella mål. Relationen mellan måtten uttalas för 
samtliga tre år vara ”ungefär densamma” som för VD.  Maxgränsen för bonusen 
är dock annorlunda för företagets andra ledande befattningshavare. Beroende på 
befattningshavare ligger taket alla tre åren på 40 eller 50 % av fast lön och målet 
på 24 eller 30 % av den fasta lönen. 
 
Gambro redovisar även för bonus till andra ledande befattningshavare i USA. 
Bonus baseras även för dessa befattningshavare på resultatmått och individuella 
mål och fördelningen mellan dessa är densamma som för företagets svenska andra 
ledande befattningshavare. Maxgränsen för dessa befattningshavare ligger dock 
högre, nämligen 60 % av fast lön. Målet för denna bonus ligger på 36 % av fast 
lön.  
 
3.9.3 Sammanfattning av Gambro 
Gambros samtliga årsredovisningar är upprättade i enlighet med Redovisnings-
rådets rekommendationer samt från och med år 1997 enligt ÅRL. Åren 2002 och 
2003 framgår det dessutom att ersättningar redovisas i enlighet med NBK:s 
rekommendation. Företaget upplyser om beslutsprocessen för ersättningar från 
och med år 1999, där en ersättningskommitté förbereder frågorna men där 
styrelsen är beslutsfattande. Gambro följer ÅRL 5:20 § under samtliga år. VD:s 
ersättningar redovisas samtliga år och de första sex åren består de av fast lön, 
bilförmån samt utbetald bonus. Utbetald bonus specificeras men det framgår inte 
när den är intjänad. De resterande tre sista åren, från 2002 och framåt, redovisas 
det detaljerat att VD under respektive år har intjänat fast lön, övriga förmåner 
samt bonus. Från och med år 2002 redovisar Gambro för ersättningar till andra 
ledande befattningshavare, där både kostnadsförd och utbetald bonus framgår och 
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specificeras. För både VD och andra ledande befattningshavre framgår bonussy-
stemets utformning från och med år 2002. Bonussystemet baseras på en kombina-
tion av resultatmått och individuella mål, där fördelningen mellan måtten varierar 
under åren. 
 
3.10 Getinge 
Getinge redovisar inte för åren 1996 till och med 1999 enligt vilka lagar och 
rekommendationer som årsredovisningen är upprättad. Från år 2000 framkommer 
det att företaget följer Redovisningsrådets rekommendationer och från år 2002 
uttalas det även att årsredovisningen är upprättad i enlighet med ÅRL. Företagets 
beslutsprocess för ersättningar beskrivs från och med år 2002, där det framgår att 
en kompensationskommitté ger rekommendationer till den beslutsfattande 
styrelsen angående ersättningar till VD. Angående ersättningar till företagets 
andra ledande befattningshavare är det VD som är beslutsfattande, efter samråd 
med styrelsens ordförande. Kraven som ställs enligt ÅRL 5:20 § uppfylls från och 
med år 1997. Getinge redovisar för gruppen ”ledning” under åren 1997 till och 
med 2000 och för gruppen ”styrelse och VD” från och med år 2001. Företaget 
uttalar termen bonus i samtliga de undersökta årsredovisningarna, men de tre sista 
åren tillämpas även termen rörlig ersättning 
 
3.10.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Getinge redovisar för åren 1996 till och med 2001 att Getinges VD har erhållit 
lön, ersättningar samt förmåner. År 2001 framgår det att bonus utbetalts, bonusen 
specificeras men det uttalas inte när den är intjänad. Från och med år 2002 uttalas 
det att VD under respektive år intjänat fast lön, bonus samt övriga ersättningar och 
förmåner. Övriga förmåner avser bil och bostadsförmån. Alla belopp specificeras 
under de tre åren. Under samtliga undersökta år redovisar företaget för det 
sammanlagda beloppet av aktuella ersättningar. 
 
Utformning av bonussystem 
Getinge informerar om företagets utformning av bonussystem från år 2002 och 
framåt. VD:s bonus baseras på individuella mål, som är uppställda av styrelsen. 
För dessa tre år är maxgränsen för bonusen satt till 50 % av fast lön. Under dessa 
år informerar företaget även om hur stor kostnadsförd bonus är i relation till fast 
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lön. År 2002 är bonus 34 % av fast lön och för de resterande två åren är bonus 49 
% respektive 39 % av respektive års fasta lön.  
 
3.10.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
I Getinges årsredovisningar för åren 1996 till och med 2001 redovisar företaget att 
andra ledande befattningshavare har erhållit lön, bilförmån samt i vissa fall även 
bostadsförmån. Under dessa år är detta den enda information som ges och 
företaget redovisar således inga belopp. Från år 2002 och framåt uttalas det att 
dessa befattningshavare under respektive år har intjänat fast lön, bonus samt 
övriga ersättningar och förmåner. Övriga förmåner avser främst förmånsbil och 
bostadsförmån. Bonus avser den som kostnadsförts innevarande år och vars 
belopp specificeras, i likhet med alla andra ersättningskomponenter. De olika 
ersättningarna redovisas även till ett sammanlagt belopp under dessa tre år. 
 
Utformning av bonussystem 
Getinge redovisar bonussystemets utformning från och med år 2002, där det 
framgår att bonus baseras på en kombination av det egna ansvarsområdets utfall 
och individuella mål. År 2002 informerar företaget att taket för bonus är mellan 
25 och 50 % av den totala ersättningen men för de resterande två åren anges inget 
tak. 
 
3.10.3 Sammanfattning av Getinge 
Från och med år 2000 framgår det att Getinge tillämpar rekommendationer från 
Redovisningsrådet och från och med år 2002 uttalas det även att ÅRL tillämpas. 
Beslutsprocessen för ersättningar beskrivs från och med år 2002 där det fram-
kommer att en ersättningskommitté utarbetar förslag, men det är styrelsen som tar 
beslut angående VD:s ersättningar. Dock är det VD:n som beslutar angående 
ersättningar till andra ledande befattningshavare. ÅRL 5:20 § uppfylls från och 
med år 1997.  
 
Ersättningar till VD redovisas för alla undersökta år men fram till och med år 
2001 består redovisningen av ett sammanlagt belopp för lön, ersättningar och 
förmåner. Resterande år redovisas att VD intjänat fast lön, bonus samt övriga 
förmåner och ersättningar under respektive år och där varje komponents belopp 
specificeras. Ersättningarna till Getinges andra ledande befattningshavare 
redovisas under samtliga undersökta år men det är först från år 2002 som belopp 
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anges. Ersättningar består, före år 2002, av lön och förmåner medan ersättningar-
na från och med år 2002 utgörs av fast lön, bonus samt övriga förmåner och 
ersättningar. Från år 2002 redovisas varje komponents belopp specificerat. 
Bonussystemet för Getinges befattningshavare anges från och med år 2002. Bonus 
till företagets VD baseras på individuella mål och har uttalade maxgränser. Bonus 
till andra ledande befattningshavare baseras på en kombination av det egna 
ansvarsområdets utfall samt individuella mål. Dock uttalas det endast år 2002 att 
företaget har en maxgräns för bonus till dessa befattningshavare. 
 
3.11 Holmen 
I Holmens samtliga granskade årsredovisningar framgår att information om 
ledande befattningshavares förmåner redovisas enligt NBK:s rekommendation. 
Från och med år 1997 uttalas även att ÅRL tillämpas och att bolaget följer 
Redovisningsrådets rekommendationer. År 2003 och 2004 kompletteras denna 
information med att årsredovisningen även har upprättats i enlighet med Akut-
gruppens uttalanden. Med början år 2002 beskrivs även företagets beslutsprocess 
för ersättningar till VD, som innebär att styrelseordföranden är beslutsfattande. År 
2003 uttalas att styrelsen beslutar om VD:s ersättning och att VD, efter samråd 
med styrelseordförande, beslutar om ersättning till andra ledande befattningshava-
re. Detta år informerar företaget även att styrelsen efterföljande år ska tillsätta en 
ersättningskommitté. År 2004 uttalar företag att det finns en ersättningskommitté 
som förbereder frågor om ersättningar. Beslutsprocessen ser i övrigt likadan ut 
som föregående år.  
 
I varje årsredovisning framgår det vad styrelse och VD erhållit i ersättning vilket 
är i enlighet med reglerna i ÅRL 5:20 §. Åren 1996, 2001 och 2002 uttalar 
företaget att vice VD ingår i redovisningen. Från och med år 1997 redovisar 
företaget även för ersättningar till VD i kommissionärsbolag, det vill säga andra 
ledande befattningshavare. I företagets presentation av koncernledningen, som 
görs i en annan del av årsredovisningen, framgår det dock att vice VD även är VD 
i kommissionärsbolag och torde därmed inkluderas i redovisningen av ersättning-
ar till andra ledande befattningshavare. Under åren 1996 till och med 2004 
använder Holmen termen bonus men från och med år 2002 tillämpas dessutom 
termen rörlig ersättning. 
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3.11.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Holmens VD har erhållit fast lön och övriga förmåner samtliga granskade år. De 
år då företaget har skiftat VD redovisas båda dessa befattningshavares ersättningar 
vilket görs år 2001, 2002 och 2004. År 2004 specificeras de övriga förmånerna 
som utgörs av bil och bostad. Alla ersättningar både i form av fast lön och i övriga 
förmåner redovisas sammanslaget alla de granskade åren. Det enda året som 
företaget uttalar att bonus har utgått är år 2001. Denna bonus har då utbetalats till 
Holmens före detta VD. Orsaken till varför bonus endast utgått en gång fram-
kommer år 2002 då företaget börjar redovisa sina principer för ersättningar till 
ledande befattningshavare. Principerna är att samtliga ledande befattningshavare 
har avtalad fast lön och att någon bonus inte förekommer. Det sista granskade året 
uttalas även att övriga förmåner utgör en begränsad del av ersättningarna.  
 
3.11.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
År 1996 ges ingen information om ersättningar till andra ledande befattningshava-
re, utan framkommer först från och med år 1997.  Detta år och fram till och med 
år 2001 redovisas dessa personers löner och ersättningar samt utbetald bonus. 
Utbetald bonus redovisas enskilt och avser alltid föregående år. Löner och 
ersättningar redovisas sammanslaget. Med början år 2002 övergår företaget till att 
benämna denna grupps ersättningar som fast lön och övriga förmåner, vilka också 
redovisas till sammanslaget belopp. Från och med år 2002 har Holmen inte 
utbetalat någon bonus till denna grupp befattningshavare. 
 
3.11.3 Sammanfattning av Holmen 
Holmen redogör i samtliga årsredovisningar att information om ledande befatt-
ningshavares förmåner redovisas enligt NBK:s rekommendation. ÅRL tillämpas 
från och med år 1997 då det även uppges att Redovisningsrådets rekommendatio-
ner tillämpas. Åren 2003 och 2004 kompletteras detta med att även Akutgruppens 
uttalanden följs. Dessa två år beskrivs också beslutsprocessen för ersättningar. 
Holmen uppfyller kraven enligt ÅRL 5:20 § från och med 1997. Ersättningar till 
VD redovisas varje år och utbetald bonus redovisas endast år 2001. Ersättningarna 
redovisas som en sammanlagd summa varje år och specificeras endast år 2001. År 
2002 informerar Holmen om sina ersättningsprinciper till ledande befattningsha-
vare som innebär att samtliga befattningshavare har avtalad fast lön och att någon 
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bonus inte förekommer. Information om ersättning till andra ledande befattnings-
havare framkommer först år 1997 och utgörs av löner, ersättningar och utbetald 
bonus. Efterföljande år är informationen identisk fram till år 2002, då företaget 
redovisar att dessa befattningshavare erhållit fast lön och övriga förmåner.  Under 
samtliga år redovisas ersättningarna sammanslaget, men enskilda belopp före-
kommer endast under åren 1997-2001. Enskilda belopp avser då utbetald bonus. 
 
3.12 Industrivärden 
Industrivärdens samtliga årsredovisningar uttalar att företaget följer Redovis-
ningsrådets rekommendationer. Under åren 1997, 1998 samt 2002 – 2004 framgår 
det även att årsredovisningarna är upprättade enligt ÅRL. Även Akutgruppens 
uttalanden tillämpas under de tre senaste åren. Företaget har under alla de 
undersökta åren haft en ersättningskommitté som har bestämt löner och ersätt-
ningar till VD och andra ledande befattningshavare. Under år 2004 framkommer 
det att ersättningskommittén förbereder förslag på ersättning till VD och andra 
ledande befattningshavare men att det är styrelsen som slutligen tar beslut. 
 
Företaget uppfyller från och med år 1997 kraven enligt ÅRL, då bonus specifice-
ras. Gruppen som det redogörs för är styrelse och VD, dels i moderbolaget, dels i 
dotterbolagen. År 2004 uttalas det att vice VD ingår i gruppen ”styrelse och VD”. 
Från år 2002 och framåt informerar Industrivärden om deras principer för 
ersättningar till ledande befattningshavare samt om väsentliga villkor i företagets 
avtal med VD. Exempel på sådana väsentliga villkor är sjukpension året före 
pension och efterlevandepension. Industrivärden använder termen bonus fram till 
år 2003 då de byter till rörlig ersättning. 
 
3.12.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Ersättning till VD utgörs, från år 1996 till 2000, av ”löneersättningar och för-
måner”. Information om bonus framgår endast, från och med år 1997, som en del 
av informationen för gruppen ”styrelse och VD”. Under åren 1997 till 1999 är 
denna bonus 0 kronor vilket medför att VD inte har uppburit bonus under dessa 
år. År 2000 redovisar Industrivärden emellertid att gruppen styrelse och VD 
erhållit bonus men det framgår inte hur mycket av denna som tillfallit företagets 
VD. De resterande åren, 2001 till 2004, redovisar företaget att VD har intjänat fast 
lön, ”gängse anställningsförmåner” samt bonus. Intjänad bonus redovisas även i 
de fall den är 0 kronor. Det framgår tydligt från och med 2002 att den intjänade 
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bonusen avser prestationer för innevarande år samt att den utbetalas nästkomman-
de år. Redovisning av ersättningskomponenterna görs endast till ett sammanslaget 
belopp under åren 1996 till 2000. För åren 2001 och 2002 redovisar företaget för 
ersättningarna till ett sammanlagt belopp, där löneersättningar och förmåner ingår, 
och specificerar kostnadsförd bonus. Åren 2003 och 2004 redovisas alla intjänade 
ersättningskomponenter, det vill säga fast lön, förmåner samt intjänad bonus. 
Dessa ersättningar redovisas dels till ett sammanlagt belopp, dels enskilt.  
 
3.12.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Ersättningar till andra befattningshavare än VD som Industrivärden redovisar för 
är styrelse och VD i dotterbolag. Information om dessa befattningshavares 
ersättningar framkommer från och med år 1997. Denna grupp av befattningshava-
re har fast lön samt bonus. Dessa ersättningar redovisas både till ett sammanlagt 
och specificerade belopp. Det framgår att den redovisade bonusen avser den under 
året intjänade och kostnadsförda. Från och med år 2002 uttalas det i årsredovis-
ningarna vilka som utgör andra ledande befattningshavare och vad deras ersätt-
ningar består av. Under dessa år intjänar befattningshavarna fast lön, ”gängse 
anställningsförmåner” samt för de två sista åren även bonus. Bonusen avser den 
under året intjänade och som utbetalas nästkommande år. De olika ersättnings-
komponenterna redovisas till ett sammanlagt belopp under åren 2002 till 2004 och 
för de två sista åren specificeras alla tre komponenter.  
 
3.12.3 Utformning av bonussystem 
Som ovan nämnts under VD börjar Industrivärden att redovisa för företagets 
bonussystem från och med år 1998. Företaget använder samma system fram till 
och med år 2001 och innebär att bonusen grundar sig på om aktiens totalavkast-
ning under en tvåårsperiod överstiger FinDatas1 avkastningsindex. Företaget 
informerar även att den kan maximalt uppgå till 25 % av fast lön. År 2002 ändras 
bonussystemet till att baseras på individuellt fastställda mål samt att aktiens 
substansvärde har ökat under året. Företaget informerar vidare att det inte utgick 
någon bonus år 2002 på grund av att substansvärdet på aktien sjönk. År 2003 
redovisar Industrivärden att företagets VD inte hade rätt att uppbära bonus. För 
                                                 
1 FinData, numera SIX är ett företag specialiserat på att förse bland annat företag och investerare 
med kvalitativ finansiell marknadsinformation, till exempel avkastningsindex som är ett aktieindex 
för OM Stockholmsbörsen beräknat på kurstillväxten och återinvesterade utdelningar. (SIX, 
hemsida) 
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åren 2003 och 2004 redogörs endast att bonussystemet grundar sig på individuellt 
fastställda mål. Maximal bonus som befattningshavarna kan erhålla är 20 % av 
fast lön under åren 2002 och 2003. År 2004 har företaget höjt taket för bonus till 
25 % av fast lön. 
 
3.12.4 Sammanfattning av industrivärden 
I samtliga årsredovisningar informerar Industrivärden att Redovisningsrådets 
rekommendationer följs. Åren 1997, 1998 samt 2002-2004 uppges även att ÅRL 
tillämpas vid upprättandet av årsredovisningar. De senaste tre åren har även 
Akutgruppens uttalanden tillämpats. Under samtliga granskade år beskrivs 
beslutsprocessen för ersättningar. Det enda året då kraven enligt ÅRL 5:20 § inte 
uppfylls är år 1996. Ersättningar till VD framkommer varje år, kostnadsförd 
bonus redovisas varje år utom år 1996, men utbetald bonus anges inte något år. 
Ersättningar till VD anges sammanslaget varje år, enskilda belopp anges med 
undantag för åren 1996 och 2002. Från och med år 1997 börjar Industrivärden 
informera om ersättningar till andra ledande befattningshavare än VD. Redovisad 
bonus för dessa befattningshavare avser kostnadsförd. Ersättningar till dessa 
befattningshavare redovisas både sammanslaget och enskilt med undantag för år 
2002, då inget enskilt belopp anges. Bonussystemets utformning anges för VD 
och andra ledande befattningshavare från och med år 1998. Under åren 1998-2001 
uttalar företaget att bonus baseras på aktiens avkastningskrav. År 2002 baseras 
bonus på individuella mål samt att aktiens substansvärde har ökat under året. 
Efterföljande två år uppges att bonus baseras på individuellt fastställda mål.  
 
3.13 Investor  
Investors årsredovisningar uttalar att företaget följer Redovisningsrådets rekom-
mendationer för samtliga undersökta år. Under perioden 1997 och 2001 framgår 
även att årsredovisningen följer BFN:s rekommendationer och år 2001 specifice-
ras detta till BFN 4. Från och med år 1999 framkommer det även att årsredovis-
ningen är upprättad i enlighet med ÅRL. År 1998 fattade Investors styrelse beslut 
om att inrätta en ersättningskommitté. Informationen kring ersättningskommittén 
är dock varierande för de olika åren. Det första året som kommittén är verksam, 
1999, framkommer det endast att denna kommitté finns. Under de två följande 
åren, 2000 och 2001, beskrivs kommitténs uppgifter som att de lämnar rekom-
mendation till styrelsen om löner och bonusprogram. Från och med år 2002 har 
ersättningskommitténs uppgifter förändrats till att dels lämna förslag till styrelsen 
angående ersättning till VD, dels besluta om kompensationsfrågor till andra 
ledande befattningshavare för att i efterhand informera styrelsen. 
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År 1996 lämnar Investor information om ersättningar till styrelse, VD samt vice 
VD, dock görs ingen specificering av bonus. Från och med året efter, 1997, 
lämnar företaget information i enlighet med vad ÅRL kräver för gruppen styrelse 
och VD. Från år 2002 och framåt lämnar Investor en utförlig genomgång av 
företagets kompensationspolicy och kompensationsprogram där alla olika 
ersättningskomponenter beskrivs. Under åren 1996 till och med 2001 tillämpar 
Investor termen bonus, men därefter skiftar företaget till att istället tillämpa 
termen rörlig ersättning. 
 
3.13.1  VD 
Redovisning av ersättningar 
Investors VD har de första fem undersökta åren, 1996 – 2000, tjänat in fast lön 
samt förmån. Förmånen består under åren 1996 till 1998 av bostads- och bilför-
mån. För dessa år redovisas inte den bonus som är intjänad under innevarande år 
utan endast den som är utbetald under året och hänförlig till föregående år. År 
1997 uttalas dock att företaget fastställer och utbetalar bonus under nästkomman-
de år och att företaget fortsättningsvis kommer att reservera belopp för detta i 
årsbokslutet. Redovisning av ersättningarna sker under dessa fem år där varje 
beståndsdel specificeras. Det är endast det tidigast undersökta året, 1996, som 
företaget redovisar ett sammanlagt belopp för VD:s ersättningar. Från och med år 
2001 redovisas VD:s fasta lön, förmåner samt intjänade bonus. Förmånerna utgör 
under de tre sista åren bil- och garageförmån. Det framgår tydligt att bonusen 
avser innevarande år. Redovisningen av ersättningskomponenterna sker dels 
sammanslaget, dels till enskilda belopp, under alla granskade år med undantag för 
år 2000 och 2001, då endast enskilda belopp redovisas. 
 
Utformning av bonussystem 
Investor baserar år 1997 och 1998 bonus till VD på om aktiens totalavkastning 
överstiger FinDatas totalavkastningsindex för Stockholmsbörsen. I årsredovis-
ningen 1998 framgår det att företaget avser avsluta detta bonussystem. År 1999 är 
bonusen en kvalitativ bonus som utgår som en viss del av den fasta lönen baserat 
på vissa strikt fastställda kvalitativa mått. De två åren som följer, 2000 och 2001 
redogörs ingenting angående utformningen av bonussystemet. Från och med år 
2002 har Investor ett nytt bonussystem för företagets VD, men det är först från år 
2003 som företaget lämnar mer detaljerad information om detta system. År 2002 
framkommer endast att kompensationskommittén sätter upp målen samt att 
styrelsen beslutar. Åren därefter uttalar företaget att VD:s bonus baseras dels på 
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utvecklingen av Investors substansvärde, dels på konkreta uppgifter som kan 
variera från år till år. Under åren 2002 och 2003 kan VD:s bonus maximalt uppgå 
till 80 % av fast lön. År 2004 har denna gräns sänkts till 60 % av fast lön. 
3.13.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Företaget redogör för ersättningar till andra ledande befattningshavare först år 
2002. Under åren från 2002 till 2004 erhåller de andra ledande befattningshavarna 
fast lön, förmåner samt bonus där förmånerna främst består av bil- och garage-
förmån. Bonusen avser den under innevarande år intjänade. År 2002 är dock 
bonusen inte slutgiltigt beslutad vilket medför att några belopp inte anges för 
intjänad bonus, dock redovisas den utbetalade från föregående år. Redovisning av 
de olika kategorierna av ersättningar sker dels genom ett sammanslaget belopp, 
dels i enskilda belopp. 
 
Utformning av bonussystem 
Investors informerar om andra ledande befattningshavares bonussystem under 
åren 1997 och 1998. Bonus utgår under dessa år om aktiens totalavkastning 
överstiger FinDatas totalavkastningsindex för Stockholmsbörsen. De följande tre 
åren redovisas ingenting angående ersättningar till företagets andra ledande 
befattningshavare. Under åren 2002 och framåt består bonussystemet för företa-
gets andra ledande befattningshavare av tre komponenter. Den första delen, som 
motsvarar 25 % av total bonus, baseras på en positiv utveckling av företagets 
substansvärde under året. Andra delen, som även den står för 25 % av bonusen, 
baseras på utfallet av affärsområdets eller avdelningens specifika prestation. Den 
sista delen, som motsvarar 50 % av bonusen, baseras på utfallet av individuell 
prestation. Bonusen för dessa befattningshavare kan maximalt uppgå till 80 % av 
deras fasta lön. Investor uttalar i de tre senaste årsredovisningarna att VD, efter 
ersättningskommitténs godkännande, kan besluta om extra bonus till ledande 
befattningshavare vid exceptionella insatser. 
 
3.13.3 Sammanfattning av Investor 
Investor uppger samtliga granskade år att de tillämpar Redovisningsrådets 
rekommendationer. Under 1997 och 1998 görs tillägget att Bokförningsnämndens 
rekommendationer följs. Från och med år 1999 framgår även att ÅRL tillämpas. 
År 1998 inrättas en ersättningskommitté men hur beslutsprocessen går till framgår 
inte förrän år 2000. Investor uppfyller kraven som ställs enligt ÅRL 5:2 § alla år, 
utom år 1996 då bonus inte specificeras. Investor redovisar under samtliga 
 31/37 
Hobler, Persson & Rosberg  Appendix 3 
 
granskade år för ersättningar till VD. De fem första åren samt år 2002 anges 
utbetald bonus och från år 2001 och framåt redovisar företaget kostnadsförd. År 
2002 anges således både utbetald och kostnadsförd bonus. Specificering sker 
under samtliga år av alla ersättningar. Dock redovisar företaget inte för samman-
lagda belopp under åren 1997, 1998, 2000 och 2001. För åren 1997 och 1998 
baseras bonus på akties avkastning. År 1999 utgår bonus som en viss del av den 
fasta lönen. Åren 2002-2004 baseras bonus på utvecklingen av Investors sub-
stansvärde samt varierade konkreta uppgifter. Ersättningar till andra ledande 
befattningshavare framkommer inte förrän år 2002. Detta år redovisar företaget 
både för utbetald och kostnadsförd bonus men efterföljande år framgår endast 
kostnadsförd. Ersättningar redovisas till både sammanlagt och enskilda belopp. 
Bonussystemets utformning för dessa befattningshavare framkommer redan åren 
1997 och 1998 och innebär att bonus baseras på aktien avkastningskrav. Åren 
2002-2004 baseras bonus på utveckling av företagets substansvärde, utfallet av 
affärsområdets prestation samt utfall av individuella prestationer. Investors andra 
ledande befattningshavare kan även de tre senaste åren belönas med extra bonus 
efter exceptionella insatser. 
 
3.14 Nokia 
Under de undersökta åren uttalar Nokia att företaget redovisar i enlighet med 
IAS/IFRS. Från och med år 2000 redogör företaget för beslutsprocessen av 
ersättningar till ledande befattningshavare. Under år 2000 och 2001 är det 
styrelsen som utser företagsledningen och beslutar om deras ersättningar. Från år 
2002 finns det en ersättningskommitté som utvärderar och utformar förslag på 
ersättning till VD samt koncernchef som sedan styrelsen beslutar om. Ersättnings-
kommittén utformar och beslutar om ersättningarna till företagets andra ledande 
befattningshavare. 
 
Under samtliga undersökta år uppfyller Nokia de krav ÅRL ställer på redovisning 
av ersättningar till företagets styrelse och VD. I årsredovisningarna framkommer 
ersättningen till styrelse och direktionsmedlemmar dels för moderbolaget, dels för 
koncernen i övrigt. Företaget använder termen bonus i samtliga de undersökta 
årsredovisningarna. 
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3.14.1 VD och koncernchef 
Redovisning av ersättningar 
Nokia har under de granskade åren haft både en VD och en koncernchef (KC). 
Dock är det först år 2000 som Nokia redovisar ersättningarna till dessa befatt-
ningshavare. För åren 2000 till 2004 har VD och KC intjänat fast lön och bonus. 
Halva bonusen har en intjäningsperiod som grundas på sista halvan av föregående 
år, medan den andra halva bonusen grundar sig på första halvan av innevarande 
år. Redovisningen av ersättningarna sker enskilt för dels den fast lönen, dels för 
bonusen. Företaget redovisar inte dessa ersättningar till ett sammanlagt belopp. 
 
3.14.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Med undantag för att Nokia under åren 1998 och 2000 uttalar att befattningsha-
varnas ersättningar ”främst utgörs av lön” redovisar företaget för deras ersättning-
ar först år 2001. Ersättningsuppbyggnaden är oförändrad från detta år fram till och 
med år 2004. Dessa befattningshavare har intjänat fast lön samt bonus. Bonusen 
tjänas in, i likhet med VD och KC, dels för halva föregående år, dels för första 
halvan av innevarande år. År 2001 redovisas ersättningarna endast som en summa 
av totala ersättningar som uppburits av styrelsen och företagsledningen. De 
resterande tre åren redovisas andra ledande befattningshavares ersättningar dels 
tillsammans med VD och KC, dels särskiljs ersättningar till tre befattningshavare 
som varit de högst betalda. Redovisning för dessa tre personer sker genom att 
varje individs ersättningar, fast lön samt bonus, specificeras. 
 
3.14.3 Utformning av bonussystem 
Bonussystemets uppbyggnad är likadant för alla Nokias befattningshavare. Åren 
1998 och 2000 framkommer det endast att bonusen är resultatbaserad. År 2001 
beskrivs bonussystemet som baserat, per 6 månadersperioder, på utfallet av 
måtten lönsamhet, vinst, rörelsekapital samt befattningshavarens bidrag till 
uppfyllelse av företagets strategiska mål. Resterande år, från 2002 och framåt, är 
bonussystemet baserat på en formel som, per 6 månadersperioder, bygger på 
uppställda mål för omsättning, rörelseresultat och rörelsekapitalets omsättnings-
hastighet. För samtliga dessa år framkommer det endast att bonus utgår som en 
procentsats av fast lön. 
 
 33/37 
Hobler, Persson & Rosberg  Appendix 3 
 
3.14.4 Sammanfattning av Nokia 
Under samtliga granskade år redovisar Nokia i enlighet med IAS/IFRS. Beslut-
processen för ersättningar beskrivs från och med år 2000. Nokia uppfyller kraven 
enligt ÅRL 5:20 § samtliga undersökta år. Nokia har under samtliga granskade år 
haft både en VD och en koncernchef, men ersättningar till dessa två personer 
redovisas först år 2000. Ersättningarna fast lön samt utbetald och kostnadsförd 
bonus redovisas till både sammanlagda och enskilda belopp under de aktuella 
åren. Först år 2001 uppges ersättningar till andra ledande befattningshavare där 
fast lön samt både utbetald och kostnadsförd bonus framkommer. Dessa ersätt-
ningar redovisas till både sammanlagda och enskilda belopp år 2001, men därefter 
redovisas endast ersättningsdelarna specificerat. Åren 1998 och 2000 redovisar 
företaget att bonus är resultatbaserad. Från och med år 2001 ger företaget en mer 
detaljerad beskrivning av dess bonussystem, som bygger på omsättning, rörelsere-
sultat och rörelsekapitalets omsättningshastighet. 
 
3.15 Nordea 
Nordea upprättar sina årsredovisningar i enlighet med Lag om årsredovisning i 
kreditinstitut och värdepappersbolag (ÅRKL). För de tre senast undersökta åren 
tillämpas även Redovisningsrådets rekommendationer. Under samtliga undersökta 
år, förutom år 1997, har Nordea en ersättningskommitté, eller som företaget 
benämner det ett kompensationsutskott. År 1996 är kommitténs uppgift att bereda 
förslag på ersättning som sedan styrelsen fattar beslut om. Åren 1998 till och med 
2004 är kommitténs uppgift att bereda och presentera förslag till styrelsen 
avseende anställningsvillkoren för företagets VD. VD fastställer anställningsvill-
koren för andra ledande befattningshavare efter samråd med kommittén. 
 
Under åren 1996 till och med 2002 redovisar inte Nokia i enlighet med ÅRL 5:20 
§ då företaget inte specificerar styrelsens och VD:s bonus. De upplysningar som 
ges avser sammanlagt belopp för löner och arvoden. Från år 2002 och framåt ges 
en uppdelning av utbetalda ersättningar där bonus specificeras. Gruppen som det 
redovisas för är styrelse, VD och ledning på koncernnivå samt för styrelse, VD 
och vice VD för samtliga dotterbolag. Nordea använder redan från och med år 
1996 termen rörlig lön och skiftar år 2004 till att använda både termen rörlig lön 
och rörlig ersättning. 
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3.15.1 VD 
Redovisning av ersättningar 
Nordea redovisar att deras VD under åren 1996 och 1997 har intjänat fast lön och 
bonus samt erhållit bil- och bostadsförmåner. Redovisning av dessa komponenter 
sker genom specificering av fast lön och intjänad bonus, dock sker ingen redovis-
ning av förmånerna. Åren 1998 till och med 2002 redovisar inte Nokia för om VD 
har intjänat någon bonus utan endast att bonus utbetalas för föregående år. Under 
dessa år, med undantag för år 2001, redovisar företaget att VD intjänat fast lön 
samt bil- och bostadsförmån. Redovisning av dessa ersättningar görs dels till ett 
sammanlagt belopp där fast lön och utbetalad bonus ingår, dels med specificering 
av utbetalad bonus. År 2001 redovisas att någon bonus inte utbetalats men att VD 
erhållit fast lön och ackumulerad semesterlön, som specificeras. Under år 2002 
bytte företaget VD och det framgår från och med detta år att den nya VD:n 
intjänat fast lön, bonus samt bil- och bostadsförmån. Nordea upplyser om att den, 
för innevarande år, intjänade bonusen inte är beslutad eller utbetald vid bokslutet 
utan görs först i början av nästkommande år. Däremot redovisar företaget för 
bonus som är utbetald för föregående år. Redovisning av fast lön och utbetald 
bonus sker dels till sammanslaget belopp, dels specificerat. Förmånerna redovisas 
inte under åren 2002 och 2003 men specificeras år 2004, där de även ingår i det 
sammanslagna beloppet.  
 
3.15.2 Andra ledande befattningshavare 
Redovisning av ersättningar 
Nordeas redovisning av ersättningarna till andra ledande befattningshavare börjar 
redan år 1996. Detta år uttalar företaget att dessa befattningshavare intjänat fast 
lön, bonus samt i vissa fall bil- och bostadsförmån. Den fasta lönen och den 
intjänade bonusen redovisas individuellt men förmånernas värde framgår inte. För 
åren 1997 till och med 2001 redovisar inte företaget att dessa befattningshavare 
intjänat någon bonus, endast att den utbetalas året därpå. De ersättningar som 
framgår är fast lön samt bil- och bostadsförmån. Fast lön och utbetald bonus 
redovisas dels enskilt, dels till ett sammanslaget belopp. Inte heller för dessa år 
framgår värdet på erhållna förmåner. Från och med år 2002 tydliggörs att 
befattningshavarna förutom fast lön och ovanstående förmåner även intjänar 
bonus, även om belopp inte beslutas och utbetalas förrän i början av nästkom-
mande år. Redovisningen av ersättningskomponenterna sker till ett sammanslaget 
belopp där fast lön och utbetald bonus från föregående år ingår. Denna bonus 
specificeras även. Förmånernas värde framgår inte under åren 2002 och 2003 utan 
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sker först det senaste undersökta året, 2004. Detta år specificeras även gruppens 
fasta lön. 
 
3.15.3 Utformning av bonussystem 
Redan år 1996 redovisar Nordea hur företagets bonussystem för VD och andra 
ledande befattningshavare är uppbyggt. Detta år upplyser företaget att bonus 
baseras dels på resultatet, dels på individuella mål. Den resultatbaserade delen kan 
maximalt uppgå till 12 % av fast lön och den individuella delen kan maximalt 
uppgå till 8 % av fast lön. Under åren 1997 till 2000 ges ingen information om 
företagets bonussystem. År 2001 informerar Nordea att bonus är resultatrelaterat 
och att VD:s bonus kan uppgå maximalt till 15 % av dennes fasta lön. För andra 
ledande befattningshavarna kan bonus detta år uppgå till maximalt 35 % av fast 
lön. Året därpå, 2002, anges endast att bonussystemet består av överenskomna 
specifika mål. De två sista åren, 2003 och 2004, redogör företaget för att bonus 
dels bestäms av en kombination av koncernens resultat i förhållande till en viss 
nivå för avkastning på eget kapital, dels av uppnåendet av personliga mål. Dessa 
mål godkänns och bestäms i början av respektive år. Gemensamt för åren 2002 till 
2004 är att bonus både för VD och andra ledande befattningshavare kan maximalt 
uppgå till 35 % av den fasta lönen. De två senaste åren, 2003 och 2004, uttalar 
företaget att de har haft en "temporär rörlig ersättning" som är baserad på hur 
koncernens finansiella mål har uppnåtts, i relation till fastställda nivåer. Denna 
bonus är begränsad till 12 % av fast lön. 
 
3.15.4 Sammanfattning av Nordea 
I samtliga årsredovisningar uppger Nordea att de tillämpar ÅRKL och de tre 
senaste åren tillämpas även Redovisningsrådets rekommendationer. Företaget har 
under samtliga år med undantag från år 1997 haft en ersättningskommitté. Kraven 
enligt ÅRL 5:20 § uppfylls endast de senaste två åren. Från och med år 1996 
redovisar företaget för ersättningar både till VD och till andra ledande befatt-
ningshavare. Utbetald bonus anges varje år förutom år 1996. Kostnadsförd bonus 
till VD redovisas inte under åren 1998-2001 och inte heller för andra ledande 
befattningshavare under åren 1997-2001. De tre senaste åren redovisar företaget 
för kostnadsförd bonus som inte är beslutad. Ersättningar redovisas både samman-
slaget och enskilt, utom år 1996 då ersättningar endast redovisas enskilt. År 1996 
är det första året då Nordea redovisar för företagets bonussystem som uttalar att 
bonus baseras på resultatmått och individuella mål. Under åren 1997 till 2000 
redovisar inte företaget för något bonussystem men år 2001 uppges att bonus är 
resultatrelaterat. Året efter, 2002, framkommer det att bonus baseras på överens-
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komna specifika mål. De sista två åren baseras bonus på en kombination av 
koncernens resultat och uppnående av personliga mål. Dessa två senaste åren har 
företaget även en temporär bonus som baseras på finansiella mål. 
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